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RÉSUMÉ 
La présente thèse poursuit deux objectifs. D 'abord, elle vise à montrer, en se basant 
sur la théorie de l'autodétermination (Deci & Ryan, 2000), que le contenu des 
aspirations de carrière, leur motif, de même que le succès objectif des travailleurs 1 
sont reliés de façon indépendante et significative au bien-être subjectif au travail, au 
succès de carrière subjectif ainsi qu 'à la satisfaction et la frustration des besoins 
psychologiques d' autonomie, de compétence et d'affiliation sociale. De plus, elle vise 
à montrer que la satisfaction et la frustration des besoins psychologiques jouent un 
rôle médiateur dans la relation entre, d'une part, le contenu des aspirations de 
carrière, leur motif, de même que le succès objectif des travailleurs et, d'autre part, le 
bien-être subjectif au travail et le succès de carrière subjectif. 
Pour répondre à ces deux objectifs, une étude a été menée auprès de 692 
professionnels du Québec, via des questionnaires autorappo11és électroniques. Ces 
participants ont été recrutés par l'entremise de l'Université où ils ont diplômé (N= 
347) ou par leur Ordre professionnel (N= 345). Des analyses d 'équations structurelles 
ont été effectuées. 
En ce qui concerne le premier objectif, les résultats indiquent qu 'à la fois les 
aspirations de relations sociales, le fait d ' avoir un motif autonome pour poursuivre 
ses aspirations et d'avoir objectivement du succès dans le cadre de la carrière sont 
significativement reliés à un plus grand état de bien-être subjectif chez les travailleurs 
alors que les aspirations de succès financier et le fait d 'avoir un motif contrôlé pour 
poursuivre ses aspirations sont significativement reliés à un moins grand état de bien-
être subjectif chez ces derniers. De la même façon, les aspirations de relations 
sociales, les aspirations d'acceptation et de développement de soi ainsi que le fait 
d'avoir objectivement du succès dans le cadre de la carrière sont significativement 
reliés à une perception plus favorable du succès subjectif de carrière des travailleurs 
alors que les aspirations de succès financier sont significativement reliées à une 
perception moins favorable de leur succès subjectif de carrière. La satisfaction des 
besoins psychologiques serait reliée positivement à la poursuite d'aspirations de 
1 Il est à noter que dans ce document, le masculin est utilisé afin d'alléger le texte. 
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relations sociales ainsi qu'au succès de carrière objectif alors qu'elle serait reliée 
négativement aux aspirations de succès financier et au fait d'avoir un motif contrôlé 
envers ses aspirations. Enfin, la frustration des besoins psychologiques serait reliée 
positivement à la poursuite d'aspirations de contribution à la société et au fait d'avoir 
un motif contrôlé envers ses aspirations alors qu'elle serait reliée négativement au fait 
d'avoir un motif autonome envers ses aspirations et au succès de carrière objectif. 
En ce qui concerne le deuxième objectif, les résultats indiquent que la satisfaction et 
la frustration des besoins psychologiques agissent comme mécanismes explicatifs 
dans certaines des relations postulées. Plus précisément, la satisfaction des besoins 
agit comme variable médiatrice dans les relations entre, d' une part, les aspirations de 
relations sociales, les aspirations de succès financier, le fait d' avoir un motif contrôlé 
pour poursuivre ses aspirations, le fait d 'avoir du succès objectif dans le cadre de sa 
carrière et, d' autre part, le bien-être subjectif au travail. La frustration des besoins agit 
comme variable médiatrice dans les relations entre, d'une part, les aspirations de 
contribution à la société, le fait d 'avoir un motif autonome ou contrôlé pour 
poursuivre ses aspirations, le fait d ' avoir du succès objectif dans le cadre de sa 
carrière et, d'autre part, le bien-être subjectif au travail. De la même façon, la 
satisfaction des besoins agit comme variable médiatrice dans les relations entre, d' une 
part, les aspirations de relations sociales, les aspirations de succès financier, le fait 
d'avoir un motif contrôlé pour poursuivre ses aspirations, le succès de carrière 
objectif ainsi que, dans une certaine mesure, les aspirations de contribution à la 
société et, d'autre part, le succès de carrière subjectif des individus. La frustration des 
besoins agit comme variable médiatrice dans les relations entre, d'une part, le fait 
d'avoir un motif autonome ou contrôlé pour poursuivre ses aspirations, le succès de 
carrière objectif et, dans une certaine mesure, les aspirations de contribution à la 
société et, d'autre part, le succès de carrière subjectif. Enfin, mentionnons que ces 
effets sont significatifs au-delà des variables de contrôle individuelles (i.e. , âge, sexe, 
statut d'emploi, scolarité et groupe de recrutement). 
XIV 
En somme, les résultats de la présente thèse laissent penser qu'au-delà du succès 
objectivement atteint par les individus dans le cadre de leur carrière, qui est associé à 
des effets positifs tant au niveau du bien-être subjectif que du succès de carrière 
subjectif, la poursuite de certaines aspirations de même que certains des motifs sous-
jacents à leur poursuite sont plus bénéfiques que d'autres pour les travailleurs. Les 
aspirations et les motifs pour lesquels les travailleurs les poursuivent de même que le 
succès de carrière objectif influencent leur niveau de bien-être subjectif au travail et 
de succès de carrière subjectif, en partie parce qu'ils satisfont ou qu'ils frustrent leurs 
besoins psychologiques. Les implications théoriques et pratiques de ces résultats sont 
discutées, de même que les limites méthodologiques et des suggestions d'études 
futures sont présentées. 
Mots-clés : Aspirations de carrière, Motivation, Succès de carrière, Bien-être 
subjectif, Besoins psychologiques, Théorie de l'autodétermination. 
SUMMARY 
This thesis has two objectives. First, it airns to show, based on self-deternùnation 
theory (Deci & Ryan, 2000), that the content of career aspirations, their motive and 
objective career success are related independantly and significantly to subjective 
well-being at work, subjective career success, and also satisfaction and frustration of 
the three psychological needs of autonomy, competence and relatedness. In addition, 
it aims to show that the satisfaction and frustration of psychological needs play a 
mediating role in the relationship between, on the one hand, the content of career 
aspirations, their motive and objective career success and, on the other hand, 
subjective well-being at work and subjective career success. 
To meet these two objectives, a study was conducted among 692 professionals of 
Québec, via electronic self-reported questionnaires. Participants were recruited 
through the university where they graduated (N = 34 7) or through their professional 
association (N = 345) . Structural equation mode! analyses were performed. 
Regarding the first objective, the results indicate that social relationships aspirations, 
an autonomous motive for pursuing aspirations and the objective career success of 
workers are significantly related to greater subjective well-being while financial 
success aspirations and a controlled motive for pursuing aspirations are significantly 
related to lower subjective well-being. Sirnilarly, social relationships aspirations, self-
acceptance and personal growth aspirations and objective career success of workers 
are significantly related to a more favorable perception of subjective career success 
while financial success aspirations are significantly related to a less favorable 
perception of subjective career success. The satisfaction of psychological needs is 
positively related to the pursuit of social relationships aspirations and objective career 
success as it is negatively related to financial success aspirations and a controlled 
motive for pursuing aspirations. Finally, frustrated psychological needs is positively 
related to aspirations of contribution to society and a controlled motive for pursuing 
aspirations as it is negatively related to an autonomous motive for pursuing 
aspirations and objective career success. 
Regarding the second objective, results indicate that satisfaction and frustration of 
psychological needs act as explanatory mechanisms in some of the postulated 
relationships. More specifically, needs satisfaction acts as a mediating variable in the 
relationship between, on the one hand, social relationships aspirations, financial 
success aspirations, having a controlled motive for pursuing aspirations, having 
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objective success in the context of one's career and, on the other hand, subjective 
well-being of individuals at work. Needs frustration acts as a mediating variable in 
the relationship between, on the one hand, aspirations of contribution to society, 
having an autonomous or controlled motive for pursuing aspirations, having an 
objective success in the context of one's career and , on the other hand, subjective 
well-being of individuals at work. Sirnilarly, needs satisfaçtion acts as a mediating 
variable in the relationship between, on the one hand, social relationships aspirations, 
financial success aspirations, having a controlled motive for pursuing aspirations, 
having an objective success in the context of one's career, as well as, to some extent, 
aspirations of contribution to society and, on the other hand, subjective career success 
of individuals. Needs frustration acts as a mediating variable in the relationship 
between, on the one hand, having an autonomous or controlled motive for pursuing 
aspirations, having an objective success in the context of one ' s career as well as, to 
some extent, aspirations of contribution to society and, on the other band, subjective 
career success of individuals. Finally, note that these indirects effects are significant 
beyond the control of individual variables (i.e. , age, gender, employment, education 
and recruitment group status). 
In sununary, the results of this thesis suggest that beyond the objective career success 
of individuals, which has positive effects both in terms of subjective well-being and 
subjective career success, the pursuit of some aspirations as well as some of the 
underlying motives for pursuing them are more beneficial than others for workers. 
Aspirations and motives for pursuing them as well as objective career success 
influence their level of subjective well-being at work and subjective career success, in 
part because they satisfy or frustrate their psychological needs. The theoretical and 
practical implications of these findings are discussed, as well as the methodological 
limitations, and suggestions for future studies are presented. 
Keywords : Career aspirations, Motivation, Career success, Subjective well-being, 
Psychological needs, Self-determination theory. 
INTRODUCTION 
Au cours des dernières années, un vaste champ de recherche s'est développé autour 
de la nature changeante des environnements de travail à l'intérieur desquels la 
carrière des travailleurs évolue. Deux changements majeurs seraient survenus et 
auraient bouleversé le contrat psychologique liant travailleurs et employeurs (Baruch, 
2006). D'une part, la carrière dite organisationnelle ou traditionnelle, c'est-à-dire la 
carrière selon une vision de promotions verticales au sein d 'une même organisation, 
serait désormais chose du passé (Savickas, 2000). Elle serait difficilement accessible 
dans le contexte actuel où les structures organisatiormelles horizontales deviennent de 
plus en plus la norme. D'autre part, la gestion de la carrière des travailleurs serait 
progressivement passée d 'une responsabilité organisationnelle à une responsabilité 
individuelle, l'individu occupant une place centrale et agissant de façon proactive 
dans la gestion de sa propre carrière (De Vos, De Clippeleer, & Dewilde, 2009; Fuller 
& Marier, 2009; Seibert, Kraimer, & Crant, 2001). En fait, il serait devenu le 
principal responsable de son succès ou échec professionnel, puisque l'organisation ne 
pourrait plus lui garantir de cheminement prédéfini. Un nombre important de 
nouveaux concepts ont donc vu le jour pour décrire ces nouvelles formes de carrière, 
dont les concepts de carrière non linéaire (Baruch, 2004; Brousseau, Driver, Eneroth, 
& Larsson, 1996; Buzzanell & Goldzwik, 1991 ), carrière protéiforme (Hall, 1996) et 
carrière sans frontière (Arthur & Rousseau, 1996). 
Avec l'émergence de ces différents concepts, l'unique modèle de la carrière 
traditionnelle a donc progressivement été remplacé par une pluralité de modèles, où 




Bien que ce mouvement vers une forme renouvelée de la carrière soit enraciné dans la 
documentation scientifique, il est légitime d'adhérer à une approche plus nuancée, où 
les formes de carrière dites traditionnelles, linéaires ou organisationnelles cohabitent 
avec les formes de carrière non traditionnelles et où la responsabilité de la gestion de 
la carrière des individus est partagée entre l'entreprise et l'individu (Reitman & 
Schneer, 2003). En effet, ces deux courants de pensée sur la carrière (traditionnelle vs 
non traditionnelle) peuvent être critiqués et caractérisés de cheminements « idéaux », 
ne faisant qu'opposer le passé au présent et ne pouvant s'appliquer ni l'un ni l'autre à 
l' ensemble des travailleurs (Barley & Kunda, 2001; King, Burke, & Pemberton, 
2005; Pringle & Mallon, 2003). 
Malgré toute cette controverse, l' apparition de ce courant de pensée, axé sur ce qu ' il 
conviendrait d'appeler l'individualisation de la carrière, aura eu pour effet d' apporter 
une contribution majeure à la recherche portant sur la carrière, c'est-à-dire qu'il a 
amené une nouvelle façon de concevoir le succès obtenu dans cette importante sphère 
de vie. Il serait ainsi possible de concevoir la carrière selon les différents types de 
succès qui en résultent, plutôt qu 'uniquement voir cette dernière comme un terme 
descriptif pour parler des diverses occupations professionnelles d 'une personne. 
Ainsi, elle pourrait représenter un aspect évaluatif, puisqu 'elle sous-entend un degré 
d'évolution de l'individu à travers divers emplois (i.e., un cheminement 
objectivement évaluable, notamment en termes hiérarchique et salarial). Par ailleurs, 
elle pourrait faire référence aux perceptions qu'entretiennent les individus par rapport 
à leur développement et qu ' ils construisent, subjectivement, par rapport à leur vie 
professionnelle (Abele, Spurk, & Volmer, 2010 ; Arthur, Khapova, & Wilderom, 
2005; Nicholson & Waal-Andrews, 2005). En somme, plutôt que d'évaluer 
uniquement le succès en termes de critères objectifs (e.g. , le salaire) , comme cela 
avait traditionnellement été le cas, ces nouvelles conceptions appellent maintenant à 
une évaluation subjective de son propre succès en entreprise (Valcour & Ladge, 
2008). 
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Ce faisant, ce courant de pensée portant sur la subjectivité de la carrière a également 
pour effet de remettre en question les aspirations valorisées à travers la carrière, pour 
inclure à la fois les aspirations au plan salarial et hiérarchique poursuivies par les 
travailleurs, mais également d'autres aspirations plus personnelles, plus intrinsèques. 
Cet enrichissement théorique quant aux aspirations de carrière devrait ainsi permettre 
d'expliquer les effets différenciés de ces aspirations sur l'évaluation que font les 
individus de leur succès de carrière. 
Par ailleurs, partant de la prémisse que la recherche du bonheur correspond à un des 
buts premiers de l'existence humaine et, d'autre part, que la carrière représente un des 
projets les plus importants dans lesquels les gens s'investissent au cours de leur vie, il 
va sans dire que les aspirations poursuivies au cours d' une carrière représentent un 
moyen impo1tant pour y arriver. Or, il est aussi possible que diverses aspirations 
contribuent de façon différente à cette quête de bonheur. 
Parallèlement, au-delà de ce qui est recherché, valorisé par les individus dans le cadre 
de leur carrière, l' impact de l'atteinte de divers signes de réussite tangibles sur les 
expériences subjectives des individus au travail devient une importante question. En 
effet, face aux remises en question de l'atteinte de critères de succès traditionnels 
quant à la carrière, il est pertinent de se demander quelle est la place de ceux-ci dans 
les expériences de bien-être des individus au travail de même que dans leur 
interprétation personnelle de leur propre succès. 
Dans cette optique, c' est donc le bien-être et le succès subjectif des individus au 
travail, leurs déterminants potentiels, soit les aspirations poursuivies par les individus 
et leur succès objectif, de même que les mécanismes explicatifs de ces relations qui 
feront l'objet de la présente recherche. 
Dans les lignes qui suivent, la problématique, puis le cadre conceptuel sous-jacent à 
ce sujet de recherche de même que les objectifs spécifiques de la présente recherche 
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seront décrits et devraient permettre au lecteur de comprendre la logique qui a conduit 
aux hypothèses de recherche. La méthodologie utilisée sera ensuite exposée. Enfin, 
les analyses effectuées et les résultats obtenus seront présentés. Dans la dernière 
section de la thèse, le lecteur retrouvera une interprétation des résultats obtenus et de 
leurs contributions théoriques. Enfin, les contributions pratiques, les limites 
méthodologiques de l'étude ainsi que les pistes de recherches futures seront abordées. 
CHAPITRE 1 
PROBLÉMATIQUE 
1.1 Description de la problématique 
Dans la société occidentale, la carrière occupe une place centrale dans la vie des 
individus. En effet, de l' entrée sur le marché du travail à la retraite, de nombreuses 
années sont consacrées à la carrière. Et, au cours de ces années, plus de la moitié du 
temps éveillé est directement ou indirectement dédié aux occupations 
professionnelles (Vallerand & Houlfort, 2003). Le travail et la carrière ont aussi une 
importance considérable en raison de la fonction qu ' ils jouent dans la vie des 
individus pour structurer leur temps de même qu 'en raison du sens identitaire qu' ils 
sont susceptibles de leur procurer (Creed & Macintyre, 2001). 
Ceci est d'autant plus vrai dans le contexte de travail actuel, où divers cheminements 
de carrière peuvent désormais être empruntés par les travailleurs. En effet, la carrière , 
telle qu 'elle avait traditionnellement été conçue, a grandement évolué au cours des 
dernières années, laissant une place croissante à l' individualisation de la carrière. Plus 
précisément, il semble qu' avec l'évolution d 'une économie fondée sur l'agriculture, à 
une économie de production de biens, puis de services, suivie plus récemment d'une 
économie dite de savoirs, la carrière soit passée d'un modèle unique à une pluralité de 
modèles, où chacun possède plus de liberté, mais aussi de responsabilités pour définir 
le cheminement qu' il souhaite emprunter (Baruch, 2006; Cardinal, 2006 ; Dries, 
2011). 
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Au cours du 19ème siècle, les organisations industrielles possédaient des structures 
hiérarchiques. L' idéal de carrière était alors synonyme d'un cheminement vertical au 
sein de celles-ci. Une telle conception supposait une certaine prévisibilité quant aux 
étapes de ce cheminement de carrière, l'avancement à chacune des étapes étant 
associé à un certain niveau de succès, objectivement observable, notamment sous 
forme d'un meilleur salaire ou d'un statut plus élevé dans cette hiérarchie 
(Greenhaus, Callanan, & Godshalk, 2010). 
Or, divers changements dans le fonctionnement de l'économie sont venus chambouler 
cet idéal. L'éclatement du système d'emploi traditionnel, ayant supporté notamment 
la conception de la carrière dite organisationnelle, aura alors amené les individus à 
envisager de suivre une voie plus personnelle de faire carrière, mais aussi une voie 
plus personnelle d'évaluer leur propre succès. L 'économie a évolué, les organisations 
se sont ajustées et maintenant ce sont les individus qui s'y adaptent. Pour ce faire , ils 
acceptent non seulement que le système actuel ne puisse offrir qu 'à une minorité de 
travailleurs la possibilité d'accéder aux niveaux hiérarchiques les plus élevés de leur 
organisation (plus précisément, ce ne serait désormais plus qu'un pourcent des 
travailleurs qui pourraient espérer atteindre les niveaux hiérarchiques les plus élevés 
de leur organisation; Buzzanell & Go ldzwik, 1991 ), mais aussi que le contrat 
psychologique d'autrefois, axé sur la sécurité d'emploi, ne soit plus possible (Baruch, 
2006). L'atteinte de critères objectifs de succès semble donc être plus limitée qu'elle 
ne l'était traditionnellement. Dans un tel contexte, les conceptions de succès de 
carrière ne peuvent qu'être enclines à une plus grande subjectivité. 
Il apparaît dès lors important de mieux comprendre les expériences de succès vécues 
par les individus dans le cadre de leur carrière. À ce propos, Judge, Higgins, Thoresen 
et Barrick ( 1999) expliquent que le succès de carrière est non seulement important 
pour les individus, mais l' est tout autant pour les entreprises, puisque le succès 
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personnel des employés est susceptible de contribuer éventuellement au succès de 
l'organisation. 
Conséquemment, plusieurs recherches se sont affairées à comprendre les facteurs 
pouvant expliquer pourquoi certaines personnes perçoivent avoir du succès dans leur 
carrière, alors que d'autres perçoivent moins positivement leur succès de carrière. 
Certains chercheurs (Baruch, 2006 ; Maier & Brunstein, 2001) ont alors soulevé l' idée 
que la poursuite d'aspirations personnelles de carrière soit une des voies par 
lesquelles les travailleurs sont susceptibles d' avoir un impact important sur leur 
perception de succès de carrière, orientant ainsi la recherche vers ce phénomène2. En 
effet, il semble que le contexte de travail actuel (i.e. , où il existe moins de conditions 
favorables aux carrières traditionnelles et plus d' attentes envers les travailleurs pour 
qu ' ils prennent la responsabilité de gérer leur carrière) encourage les individus à se 
doter de leurs propres aspirations de carrière et que ce soit désormais en fonction de 
celles-ci qu'ils ·évaluent leur succès. Cette idée est d'ailleurs explicitement 
mentionnée par Salmela-Aro et Nurmi (2004), pour qui la fixation et la poursuite 
d'aspirations personnelles détermineraient des critères subjectifs sur lesquels se baser 
pour juger de son succès de carrière. 
Les aspirations personnelles poursuivies dans la vie en général ont fait l'objet de 
nombreuses recherches au cours des dernières années (Austin & Vancouver, 1996). 
Elles ont ainsi pu être associées à diverses conséquences positives dans la vie des 
individus. Quelques projets de recherches importants sur le sujet ont également été 
effectués en se basant sur des classifications spécifiques au milieu de travail ( e.g., 
2 Dans la documentation scientifique, divers concepts ont été utilisés pour parler des aspirations 
personnelles des individus, dont entre autres les objectifs personnels ou les valeurs . La recension des 
écrits présentera un survol des conceptions existantes. Par souci de cohérence et de clarté pour les 
lecteurs, le terme aspiration sera toutefois privilégié pour parler des études ayant portées autant sur les 
concepts d' objectifs personnels que de valeurs. Pour les termes précis employés par les auteurs, nous 
invitons les lecteurs à se référer aux articles originaux. 
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Rounds, Henly, Dawis, Lofquist, & Weiss, 1981; Super, 1970), montrant que les 
valeurs et aspirations pouvaient avoir certaines conséquences positives dans la vie 
professionnelle des individus (e.g., satisfaction, engagement). Pourtant, les 
aspirations personnelles spécifiques au milieu de travail demeurent, à ce jom, peu 
étudiées, notamment lorsqu'on compare ce domaine de recherche à d'autres domaines 
liés au travail et à la carrière ( e.g., intérêts de carrière; Brown & Crace, 1996). Ce 
manque est d'ailleurs fortement dénoncé dans la documentation scientifique (Harris, 
Daniels, & Briner, 2003; Hyvonen, Feldt, Salmela-Aro, Kinnunen, & Makikangas, 
2009; Maier & Brunstein, 2001; Pomaki, Maes, & ter Doest, 2004; Roberson, 1990; 
Salmela-Aro & Nurmi, 2004). Par ailleurs, l'examen de l' état actuel de la recherche 
sur les aspirations personnelles en milieu de travail laisse penser que ce courant de 
recherche pourrait bénéficier d'autres théories, telles que la théorie de 
l'autodétermination (Deci & Ryan, 2000), pour mieux comprendre cornn1ent certaines 
caractéristiques des aspirations influencent les perceptions subjectives quant au 
succès de carrière. Cela pourrait notamment permettre d' appo1ier un éclairage à 
certains phénomènes observés par des auteurs de ce domaine, tel que le fait que les 
individus ayant des aspirations élevées en termes d'avancement de carrière puissent 
être moins satisfaits de leur carrière que ce qui aurait été attendu (Abele & Spurk, 
2009b). 
L'étude des aspirations poursuivies en milieu professionnel pourrait aussi représenter 
une perspective intéressante pour comprendre le bien-être des travailleurs (Hyvonen 
et al., 2009). Jusqu' à maintenant, les aspirations poursuivies par les individus dans le 
cadre plus général de leur vie ont d'aillems permis d'expliquer l'état général de bien-
être de ceux-ci. Selon la théorie de l 'autodétem1ination (Deci & Ryan, 2000), il 
semble que deux caractéristiques des aspirations soient particulièrement importantes 
dans cette relation, soit, d'une part, le contenu de l'aspiration poursuivie (le quoi) et, 
d'autre part, le motif sous-jacent à la poursuite d'une telle aspiration (le pourquoi). En 
effet, selon les études actuelles, il semblerait que les individus puissent vivre plus de 
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bien-être lorsqu'ils poursuivent des aspirations dont le contenu est plus intrinsèque 
qu'extrinsèque (i.e. , dont le contenu est davantage orienté vers leur croissance 
personnelle; Kasser & Ryan, 1993 , 1996; Niemiec, Ryan, & Deci, 2009; Sheldon & 
Kasser, 1998; Sheldon, Ryan, Deci, & Kasser, 2004 ). Ils seraient aussi susceptibles 
de vivre plus de bien-être lorsqu'ils poursuivent des aspirations qu'ils endossent 
personnellement (i.e., motif autonome) que lorsqu ' ils poursuivent des aspirations en 
raison de pressions externes (i.e., motif contrôlé; Sheldon & Elliot, 1999 ; Sheldon & 
Kasser, 1998; Sheldon et al. , 2004). Cependant, bien que ces études laissent croire 
que ces caractéristiques pourraient toutes les deux expliquer en partie pourquoi 
certaines personnes ressentent plus de bien-être que d' autres, très peu d' entre elles ont 
tenu compte à la fois du contenu et du motif des aspirations pour expliquer l' état de 
bien-être des individus. 
De plus, mentionnons que l' impact des aspirations spécifiques au milieu 
professionnel sur le bien-être subjectivement ressenti dans un tel contexte a été 
beaucoup moins étudié que ne l'a été la relation entre ces deux variables à un niveau 
plus général. Or, cette relation paraît importante à plusieurs égards. D 'abord , le bien-
être ressenti par les individus au travail est corrélé positivement avec leur bien-être 
dans leur vie en général (Judge & Watanabe, 1993). Par conséquent, mieux saisir les 
facteurs qui stimulent le bien-être des individus dans le cadre de leur travail pourrait 
avoir des répercussions positives dans leur vie de façon plus générale (bien que 
l' inverse soit aussi vrai). Cela s' expliquerait entre autres par les phénomènes positifs 
d'enrichissement, de renforcement et de facilitation des différentes sphères de vie 
avancés par les chercheurs appartenant au courant de la psychologie positive 
(Poelmans, Stepanova, & Masuda, 2008). 
De plus, malgré que le bien-être subjectif ne représente qu 'une partie du concept de 
santé psychologique (Massé et al. , 1998), on peut s'attendre à ce que les individus qui 
rapportent de hauts niveaux de bien-être au travail vivent moins de problèmes 
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psychologiques et, donc, soient moins touchés par leurs conséquences négatives. En 
termes de conséquences reliées aux divers problèmes de santé psychologique, le 
« Conference board» du Canada (Cowan & MacBride-King, 2005) parle, par 
exemple, de diminution de la productivité, d'augmentation des erreurs au travail, 
d 'une moindre créativité et capacité d' innovation, etc. D'ailleurs, ces problèmes de 
santé psychologique occasionneraient des coûts importants pour les employeurs ainsi 
que les systèmes sociaux d'assurances qui les supportent. Au Canada, ils pourraient 
coûter entre 14 milliards (Stephens & Joubert, 2001) et 33 milliards de dollars chaque 
année (GPC Research, 2004), selon les estimations. 
D'un autre côté, il semble aussi important de mieux comprendre les facteurs qm 
favorisent un plus grand état de bien-être au travail, puisque celui-ci serait associé à 
diverses conséquences positives pour les individus et pour leur employeur. 
Notamment, le bien-être serait associé à une meilleure performance au travail 
(Daniels & Harris, 2000; Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 2001), de même qu'à 
l' adoption de comportements de citoyenneté organisationnelle (Organ & Ryan, 1995) 
ou encore à un plus faible taux de roulement en entreprise (Harter, Schmidt, & Hayes, 
2002; Wright & Bonett, 2007). Le bien-être, ou plus spécifiquement la satisfaction 
des employés envers leur travail, a également été associée à une plus grande 
satisfaction et loyauté des clients avec lesquels les employés interagissent, une plus 
grande productivité et un plus grand profit (i.e., en termes de revenu par employé et 
de pourcentage de vente effectué par l'entreprise respectivement) ainsi qu 'une plus 
grande sécurité au travail (Harter et al. , 2002). L'ampleur des conséquences des 
problèmes de santé dans les milieux de travail de même que les conséquences 
positives associées au bien-être constituent donc des motifs importants pour chercher 
à en identifier les antécédents. Ainsi, la relation potentielle entre les aspirations de 
carrière poursuivies et le bien-être subjectif des individus au travail apparaît 
essentielle à examiner. 
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En somme, mentionnons que si les aspirations de carrière représentent un domaine de 
recherche moins étudié comparativement à d'autres domaines de recherche liés à la 
carrière ( e.g ., intérêts de carrière; Brown & Crace, 1996), certains chercheurs qui ont 
marqué ce domaine y voient une grande pertinence. Par exemple, selon Schein (1985) 
celles-ci sont susceptibles de façonner et de guider l' individu par rapport à ce qu 'il 
recherche dans sa carrière, en influençant notamment ses décisions de carrière (e.g. , 
choix de profession, choix d'environnement de travail, choix de passer d'un emploi à 
un autre). Elles sont aussi susceptibles d'affecter ses réactions, en termes d'attitudes 
et de comportements en lien avec ses expériences de travail. En fait, elles représentent 
une façon par laquelle les individus peuvent gérer leur propre carrière. E lles 
constituent donc un levier intéressant via lequel tout un chacun est susceptible d 'avoir 
un impact positif sur sa vie, à la fois en contribuant à son propre bien-être subjectif au 
travail, mais aussi en jouant un rôle actif quant à son propre succès subjectif de 
carrière (Barnett & Bradley, 2007). Considérant que l' insatisfaction de carrière 
représente un motif :fréquent de consultation auprès de spécialistes en carrière, les 
processus de counselling de carrière pourraient donc potentiellement profiter d 'une 
meilleure compréhension des conséquences liées à la poursuite des aspirations de 
carrière. D'ailleures, à ce propos, Dik, Sargent et Steger (2008) rapportent que les 
interventions effectuées par les spécialistes en carrière qui mettent l'accent sur les 
aspirations des employés peuvent conduire à une meilleure santé psychologique et 
une plus grande satisfaction des clients. Or, il est possible que certaines aspirations ou 
certains des motifs pour lesquels les individus choisissent de poursuivre telles ou 
telles aspirations dans le cadre de leur carrière puissent influencer différemment leur 
perception de succès de carrière et de bien-être subjectif au travail (Deci & Ryan, 
2000). Mieux comprendre les effets distinctifs de certaines aspirations ou de certains 
motifs pour les poursuivre permettrait aux conseillers de gestion des ressources 
humaines et aux conseillers en carrière de mieux aider et accompagner leurs clients. 
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En plus d 'être importante pour les individus, une meilleure compréhension des 
conséquences des aspirations personnelles de carrière est susceptible d'avoir plusieurs 
avantages au niveau organisatiom1el. Vu les problèmes actuels qu ' elles vivent en 
termes de gestion des ressources humaines (e.g., en lien a·vec la rétention et la santé 
des employés), les organisations gagneraient à mieux comprendre les impacts des 
différentes aspirations poursuivies par les travailleurs de même que les différents 
motifs pour lesquels ils choisissent de les poursuivre, ces caractéristiques étant 
susceptibles d'influencer à la fois le succès de carrière subjectif et le bien-être 
subjectif de ces derniers. Cela serait d 'ailleurs particulièrement pertinent dans le 
contexte actuel de guerre de talents (Micheals, Handfield-Jones, & Axelrod, 2001) , 
puisque cela permettrait d'intervenir afin de valoriser des formes de carrière 
divergentes (Van Buren, 2003). Conséquemment, les entreprises pourraient améliorer 
leurs processus d'acquisition et de rétention des talents, en s' appuyant sur cette 
compréhension approfondie pour mettre sur pied de meilleurs programmes de gestion 
de carrière. L ' étude des aspirations de carrière des travailleurs représente donc une 
façon de se forger une meilleure compréhension de ce que les individus et les 
organisations peuvent faire pour promouvoir des conséquences ayant des bénéfices 
mutuels, tels qu 'un plus grand bien-être et succès de carrière subjectif. 
Étant donné le changement de paradigme quant au succès de carrière, il apparaît 
important également de vérifier si le salaire et le statut occupé dans l'entreprise 
représentent encore des critères objectifs sur lesquels se basent les individus pour 
juger de leur succès de carrière. Plus spécifiquement, les résultats paradoxaux 
observés par certains chercheurs justifient qu 'une plus grande attention soit po1tée à 
cette relation. D'un côté, il semble possible qu 'un statut hiérarchique plus élevé et un 
salaire plus généreux puissent contribuer au sentiment d'accomplissement qu 'une 
personne retire de son emploi. D' un autre côté, le fait que certaines personnes qui 
occupent des emplois prestigieux et bien rémunérés puissent ne pas éprouver le 
sentiment d' accomplissement attendu (Cardinal, 2006; Korman, Wittig-Berman, & 
13 
Lang, 1981; Nabi, 2001) illustre la complexité du phénomène de succès de carrière. Il 
pourrait donc être important de considérer simultanément les critères de succès 
objectifs, plus traditionnels, pour expliquer le succès subjectif d 'une perso1me, mais 
également les aspirations qu'elles poursuivent dans le cadre de leur carrière. En 
résumé, dans le contexte de changement actuel, le succès objectif ne peut 
probablement pas être considéré comme le seu l critère sur lequel se basent les 
individus pour juger, subjectivement, de leur succès de carrière (i.e., des critères plus 
personnels, en lien notamment avec les aspirations poursuivies par les individus sont 
aussi susceptibles de l'influencer) . Mais, il y a fort à parier que ce dernier exerce 
encore une influence sur le succès subjectif des travailleurs. Il apparaît donc 
important d'étudier la relation entre ces deux variables de succès, objectif et subjectif. 
De la même façon, la question entourant l'influence de critères de réussite tangibles 
sur les expériences de bien-être des individus au travail devient une question 
importante. En effet, s' il est clair que les critères de succès traditionnels ne peuvent 
pas être entièrement responsables de l' expérience subjective de bien-être des 
individus, leur importance relativement aux aspirations des individus est toutefois 
moins bien établie. En effet, les multiples tentatives d ' explications et études ayant 
cherché à éclairer la relation entre les critères traditionnels de succès, tel que le statut 
occupé par l'employé, mais surtout le revenu gagné par celui-ci (e.g., Diener & 
Biswas-Diener, 2002; Diener, Ng, Harter, & Arora, 2010; Diener & Seligman, 2004; 
Diener, Suh, Lucas, & Smith, 1999; Howell & Howell, 2008 ; lnglehart & 
Klingemann, 2000; Lucas, Dyrenforth, & Diener, 2008), démontrent la complexité du 
phénomène. Si, d 'une part, les études liées à la théorie de l' autodétermination (Deci 
& Ryan, 2000) ont postulé et permis de cumuler plusieurs preuves à l'effet que la 
poursuite d'aspirations extrinsèques pouvait entraîner un moins grand état de bien-
être, d' autres études ont pour leur part proposé et démontré que l' atteinte de tels 
critères extrinsèques pouvait être associée avec un plus grand état de bien-être. Par 
exemple, les diverses .études ayant porté sur le lien entre le revenu et le bien-être ont 
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montré qu'ils entretenaient une relation, parfois plus importante parfois moins, mais 
généralement positive, et ce, à travers les différents niveaux de mesure étudiés (e.g. , 
comparaison des individus à l'intérieur d'un même pays ou entre divers pays à un 
moment dans le temps, évolution du revenu et du bien-être d'un individu ou de 
plusieurs individus à l' intérieur d 'un même pays; Diener & Biswas-Diener, 2002; 
Diener et al., 2010; Diener & Seligman, 2004; Diener et al. , 1999; Howell & Howell, 
2008 ; Inglehart & Klingemann, 2000; Lucas et al., 2008) . Dans le même ordre 
d'idées, les quelques rares études s ' étant intéressées aux impacts du statut permettent 
de penser que l' atteinte d'un certain niveau hiérarchique est associée positivement 
avec le bien-être des individus (Helliwell & Huang, 2005 ; Huang & Van der Vliert, 
2004; Karasek, 1979). En somme, le paradoxe qui semble exister entre le bien-être et 
l' atteinte de certains critères de succès plus traditionnels par rappo11 à la poursuite 
d'aspirations extrinsèques mérite d'être examiné davantage. 
Finalement, selon le cadre de pensée issu de la théorie de l' autodétermination, un des 
mécanismes susceptibles d'expliquer les conséquences des aspirations et du succès 
objectif de carrière sur le bien-être et le succès de carrière subjectif serait la 
satisfaction ou la frustration des besoins psychologiques de base que sont 
l'autonomie, la compétence et l'affiliation sociale (décrits plus loin; voir Deci & 
Ryan, 2000) . Jusqu 'à maintenant, les recherches actuelles ont cherché à expliquer 
certaines des relations postulées grâce à ce mécanisme de médiation (e.g. , lien entre 
aspiration et bien-être). Toutefois, il s' agirait ici de la première étude à vérifier 
l' existence d 'un tel mécanisme de médiation entre plusieurs des relations postulées 
( e.g., lien entre aspiration et succès de carrière subjectif; lien entre succès de carrière 
objectif et bien-être, lien entre succès de carrière objectif et subjectif). Or, une 
meilleure compréhension des mécanismes médiateurs sous-jacents aux relations 
postulées apparaît avoir une importance capitale pour pouvoir conceptualiser des 
programmes d ' intervention dans le domaine de la gestion de carrière permettant de 
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promouvorr de façon efficace le bien-être et le succès de carrière subjectif des 
individus. 
À la lumière de ces divers constats, le présent projet de thèse cherchera donc à 
amener des éléments de réponse aux questionnements de recherche suivants : les 
aspirations que se fixent les individus vis-à-vis leur carrière et l'atteinte de certains 
critères objectifs de succès peuvent-ils expliquer pourquoi certaines personnes 
perçoivent vivre plus de succès et de bien-être au travail que d 'autres? Et, si tel est le 
cas, le mécanisme médiateur lié au processus organismique de satisfaction et de 
frustration des besoins psychologiques peut-il expliquer ces relations entre aspiration, 
succès de carrière objectif et succès subjectif ainsi qu 'entre aspiration, succès de 
carrière objectif et bien-être subjectif au travail? 
1.2 Contribution et originalité de la thèse 
En psychologie, l'exploration de la motivation humaine et des moyens qu ' empruntent 
les individus à cet égard, comme la poursuite d 'objectifs et d' aspirations personnelles, 
fait état d 'une longue tradition (Austin & Vancouver, 1996). Plusieurs théoriciens, 
issus notamment de l'école de pensée cognitive (e .g., Carver & Scheier, 1990, 1998; 
Lewin, 1936; Locke & Latham, 2002; Tolman, 1932), ont par exemple proposé qu'un 
des facteurs les plus importants pour expliquer ce qui guident les comportements des 
individus et les incitent à les maintenir soit la croyance que la poursuite d' aspirations 
et objectifs personnels entraînera les résultats souhaités dans leur vie (Deci & Ryan, 
2000). 
Progressivement, les théories ont cependant commencé à soutenir l'idée que des 
aspirations ayant des contenus différents puissent entraîner des conséquences 
différentes chez l'individu (Deci & Ryan, 2000). Une des premières études 
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marquantes à ce propos est celle de Kasser et Ryan (1993), deux chercheurs issus de 
la théorie de l'autodétermination. Dans cette étude, ils proposaient notamment que le 
rêve américain, axé sur les aspirations financières, pouvait avoir un côté sombre. En 
d'autres mots, ils faisaient la démonstration que cette aspiration, au contenu plus 
extrinsèque, avait des conséquences plus négatives pour les individus 
comparativement à d'autres aspirations (e.g. , acceptation et réalisation de soi) . Ils ont 
d'ailleurs répliqué leurs résultats dans une étude subséquente (Kasser & Ryan, 1996). 
Un courant de recherche était lancé. 
En 1998, Carver et Baird revisitaient ces résultats de recherche, en proposant que les 
motifs sous-jacents à la poursuite d'une aspiration soient souvent plus importants que 
le contenu de cette aspiration en tant que tel. Autrement dit, que l' aspiration ait un 
contenu extrinsèque ou intrinsèque importerait peu pour en comprendre les impacts 
dans la vie d 'un individu, du moment que les motifs pour lesquels l' individu choisit 
de les poursuivre· sont pris en considération. 
Face au débat qui se créait dans la communauté scientifique, les fondateurs de la 
théorie de l'autodétermination ont publié un « article cible » (i.e. , en anglais « target 
article »; Deci & Ryan, 2000), où ils suggéraient qu'autant le contenu des aspirations 
personnelles que le processus de régulation sous-jacent à ceux-ci étaient importants 
pour expliquer les conséquences dans la vie des individus. Puis, en 2004, Sheldon, 
Ryan, Deci et Kasser se sont affairés à démontrer qu 'effectivement, autant le contenu 
que les motifs sous-jacents aux aspirations pouvaient expliquer une part significative 
et indépendante de la variance du bien-être. À notre connaissance, il s' agit d'une des 
seules études s'étant penchées directement sur cette question. 
La présente étude entend donc contribuer aux connaissances sur l' importance de ces 
deux caractéristiques pour comprendre les conséquences vécues par les individus, en 
amenant des informations additionnelles quant à cette controverse. À cet égard, elle 
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permettra de répondre à l'appel lancé par Vansteenkiste, N iemiec et Soensens (2010) 
quant à l' importance d'explorer cette piste de recherche. 
De plus, elle permettra de contribuer aux connaissances actuelles quant aux relations 
existant entre les différents types d 'aspirations et le bien-être en montrant les relations 
distinctes de six différentes aspirations plutôt que des deux grandes catégories 
d'aspirations (intrinsèques vs extrinsèques) ou encore de l' importance relative de ces 
deux grandes catégories, comme cela est souvent le cas dans les études antérieures 
portant sur le sujet (e.g., Kasser & Ryan, 1996; Niemiec et al., 2009; Sheldon & 
Kasser, 1998 ; Sheldon et al., 2004; Vansteenkiste et al., 2007). 
Parallèlement, en carriérologie, l'exploration des valeurs, aspirations et objectifs que 
se fixent les individus spécifiquement dans le cadre du travail a également fait l' objet 
de quelques projets de recherches importants. À titre d'exemple, deux théories plus 
marquantes se sont penchées sur les valeurs des travailleurs. La première, la théorie 
de l'ajustement au travail (Dawis, 2002; Dawis & Lofquist, 1984; Rounds et al., 
1981) postule que les choix et ajustements continuels que font les individus dans Je 
cadre de leur carrière reposent sur la recherche, par ces individus, de milieux de 
travail qui leur permettront de combler Jeurs besoins et d' actualiser leurs valeurs, 
tandis que les organisations recherchent pour leur part des individus qui ont la 
capacité de combler leurs demandes. Les études suivant ce courant de pensée ont 
donc cherché à mieux comprendre l' influence du lien entre la cohérence des besoins 
et valeurs de l' organisation et des individus sur la satisfaction de ces derniers. 
Selon la deuxième théorie, soit la théorie du développement de carrière de Donald 
Super (1957, 1970), les individus construiraient leur carrière en développant et 
consolidant leur concept de soi vocationnel. Ceci passerait notamment par le choix de 
valeurs et de rôles, lesquels ont été largement étudiés par l'auteur au cours d'un projet 
de recherche d'envergure internationale (Sverko, 2001). Et, selon la théorie, il est 
postulé qu 'au fil de ce processus de construction de carrière, la personne se trouverait 
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de plus en plus satisfaite. Mentionnons que cette théorie représente une des seules 
dans le domaine de recherche de la carrière à avoir distingué le contenu intrinsèque 
ou extrinsèque des valeurs recherchées par les individus dans le cadre de leur travail. 
Elle n'a toutefois pas proposé d'hypothèse quant à l'impact différencié de ces deux 
contenus. 
Somme toute, il est possible de constater qu 'une attention a été portée à des sujets 
similaires dans le domaine de recherche de la carrière et celui des aspirations et du 
bien-être dans la vie en général. Or, mis à part ces quelques projets de recherche 
d'envergure, dans le domaine de la carrière, le manque de connaissances sur les 
thèmes touchant les valeurs, les aspirations ou les objectifs personnels, par rappo11 à 
d'autres thèmes, tels que les intérêts de carrière, est généralement déploré (e.g. , 
Brown & Crace, 1996). Dans cette optique, la présente thèse entend donc po11er une 
attention particulière aux aspirations spécifiques à la carrière et à ses conséquences 
dans la vie professionnelle des individus, en utilisant, pour la première fois dans ce 
domaine, un instrument largement employé pour mesurer les aspirations de vie en 
général (i.e. , l'index des aspirations; Grouzet et al ., 2005 ; Kasser & Ryan, 1996). 
L ' étude des aspirations dans des domaines de vie spécifiques a d'ailleurs été 
explicitement proposée comme une piste de recherche pertinente par Vansteenkiste, 
Niemiec et Soensens (2010) dans leur récente revue de la documentation théorique 
sur l' autodétermination. Mentionnons que si l'étude conjointe des caractéristiques des 
aspirations dans la vie en général est très peu :fréquente, dans le domaine de la 
carrière, il s'agirait, à notre connaissance, de la première étude à tenir compte à la fois 
du contenu des aspirations de carrière et des motifs sous-jacents à leur poursuite. Cela 
constitue indéniablement une contribution originale et innovatrice de la présente 
thèse. 
L'étude des aspirations spécifiques au domaine de la carrière pourrait d'ailleurs être 
plus pertinente que jamais auparavant, puisque le contexte actuel du marché du travail 
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fait en sorte qu'une meilleure connaissance de soi soit indispensable au 
fonctionnement optimal des individus en milieu de travail, alors qu 'auparavant, le 
contexte stable du marché du travail faisait en sorte qu'il était moins nécessaire pour 
les travailleurs de se poser des questions plus fondamentales sur le cheminement 
qu'ils souhaitaient suivre dans le cadre de leur carrière. Le présent projet de recherche 
représente donc un sujet d'actualité, qui s'inscrit en cohérence avec le constat actuel 
d'une plus grande individualisation de la gestion de la carrière et de l'évaluation de 
son propre succès. 
Selon les théoriciens, issus notamment de l'école de pensée humaniste (Deci & Ryan, 
2000; Rogers, 1961 ), le contenu et le motif des aspirations des individus produiraient 
leurs conséquences positives ou négatives en contribuant ou en nuisant au processus 
de congruence organismique via la satisfaction ou la frustration des besoins 
psychologiques. À notre connaissance, jusqu'à ce jour, aucune étude n' a testé 
l'ensemble de ces idées simultanément dans une seule étude (i.e. , contenu/motif des 
aspirations -7 besoins psychologiques -7 conséquences). Mentionnons aussi qu 'étant 
donné qu'elle propose de tenir compte à la fois de la satisfaction des besoins, mais 
aussi de leur frustration, la présente thèse contribue au manque actuel de 
connaissances sur le concept de frustration. 
Par ailleurs, si l'étude des mécanismes de médiation susceptibles d'expliquer le bien-
être a déjà été proposée auparavant (e.g., besoins psychologiques), les mécanismes 
explicatifs du succès de carrière subjectif sont beaucoup moins fréquents dans la 
documentation scientifique. Un intérêt pour l'exploration de tels mécanismes 
commence toutefois à se faire sentir. En effet, certaines recherches récentes s'y sont 
spécifiquement intéressées, bien qu'elles aient proposé des variables quelque peu 
différentes (e.g., la vitalité a été proposée comme variable médiatrice pour expliquer 
notamment l'influence des attitudes protéenne envers sa carrière sur le succès 
subjectif de carrière; Baruch, Grimland, & Vigoda-Gadot, 2014). L'étude des besoins 
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psychologiques comme mécanisme explicatif du succès de carrière possède donc le 
potentiel de contribuer à ce champ de recherche. 
De plus, le fait que le mécanisme médiateur de satisfaction et :frustration des besoins 
psychologiques ait été proposé pour expliquer les effets de certains critères de succès 
objectif représente un aspect original de cette thèse, puisque peu d'auteurs ont 
jusqu' ici exploré cette idée (Diener et al. , 2010; Howell & Hill, 2009 ; Howell & 
Howell, 2008; Howell, Kurai, & Tarn, 2012). 
Une autre contribution originale de cette thèse concerne le fait qu 'elle ait considéré 
autant les aspirations des individus et ce1tains critères objectifs de succès pour 
expliquer le vécu subjectif des individus. Elle contribue donc à réconcilier deux 
traditions de recherche en psychologie, soit les théories humanistes et cognitives, et à 
ajouter des co1maissances au bagage de connaissances actuelles quant au paradoxe 
soulevé par certains auteurs ( e.g., Vansteenkiste et al. , 2007) concernant les relations 
des aspirations extrinsèques et des critères objectifs de succès avec le bien-être. 
D'autre part, elle permet aussi d'éclairer le paradoxe observé par d 'autres chercheurs 
(Cardinal, 2006; Korman et al. , 1981 ; Nabi, 2001) quant à la relation entre l'atteinte 
de certains critères objectifs de succès de carrière et les perceptions subjectives de 
succès, en proposant de tenir compte également des aspirations des travailleurs pour 
comprendre les perceptions subjectives qu' ils développent par rapport à leur succès 
en carrière. 
En somme, bien que certaines de ces relations aient été démontrées dans d'autres 
contextes de recherche (e.g. , la vie en général) ou avec d' autres types d 'échantillons 
(e.g., les étudiants en psychologie) , il semble que le domaine d ' étude de la carrière et 
du succès en milieu de travail puisse bénéficier d'une intégration au domaine de 
recherche portant sur les aspirations et le bien-être. Dans cette optique, la présente 
thèse cherchera à étendre le champ de recherche des caractéristiques des aspirations 
de vie au domaine de la carrière, ce qui permettra de répondre au manque de 
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connaissances entourant l'impact que peuvent avoir les aspirations spécifiques au 
milieu de travail sur les individus qui en sont porteurs. De plus, la présente thèse 
étudiera ces relations auprès d'un échantillon de travailleurs plutôt que d'étudiants, 
afin de vérifier si les résultats des recherches antérieures peuvent être élargis à cette 
population. Autrement dit, elle permettra de vérifier, en une seule et même étude, 
quelques relations ayant été postulées ou observées de façon morcelée dans les écrits 
théoriques et empiriques. En plus de contribuer à l'avancement des connaissances 
théoriques, les résultats de ce projet de recherche permettront de guider les entreprises 
et les individus vers les pratiques de gestion de carrière les plus susceptibles 
d'influencer positivement le succès ainsi que le bien-être subjectif des individus au 
travail. 
Pour toutes ces raisons, il est possible de croire que cette recherche constitue une 
contribution originale et novatrice, ayant des implications autant théoriques que 
pratiques, à l'étude des aspirations de carrière et de leurs conséquences pour les 
individus. 
CHAPITRE II 
CADRE CONCEPTUEL ET OBJECTIFS 
La problématique de recherche et son caractère unique ayant été exposés dans le 
chapitre précédent, le chapitre II présentera pour sa part chacune des variables à 
l'étude, dans la section appelée recension des écrits, ainsi que les liens potentiels 
entre celles-ci, dans la section subséquente. Enfin, dans la dernière section du 
chapitre, les objectifs et les hypothèses plus précises rattachées à ceux-ci seront 
énoncés. Mais, d'abord, il est nécessaire de se doter d'une définition plus formelle de 
ce qu 'est la carrière. 
2.1 Recension des écrits 
2.1.1 Carrière 
Tel que mentionné précédemment, la conception de la carrière a évolué au cours des 
dernières années. En portant un regard historique sur les différentes périodes qui ont 
marqué le monde du travail, il est possible de constater cette évolution dans la 
définition de la carrière, celle-ci étant souvent le reflet d'une conception commune 
propre à une époque donnée (pour une description des contextes historiques expliqués 
ici, voir Baruch, 2006; Dries, 2011). 
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C'est probablement l'époque industrielle du 19ème siècle qui a été témoin de la 
naissance même du concept de carrière, puisqu'alors, l'institution du travail, plutôt 
que de la famille, gagnait en importance au sein de la société (Dries, 2011). Cette 
période industrielle était caractérisée par de grandes organisations bureaucratiques, 
employant une main-d'œuvre majoritairement constituée d'hommes. Pour ces 
hommes, à qui le concept de carrière s'appliquait, la carrière représentait alors l' idée 
d'un emploi à vie, au sein d'une même organisation, leur promettant une stabilité en 
échange de leurs loyaux services. Puisque ces grandes organisations possédaient des 
structures hiérarchiques, l' idée de « faire carrière » sous-entendait des possibilités 
d'avancement vertical au sein de celles-ci (Greenhaus et al. , 2010). Pour parler de 
cette conception de carrière, évoluant au sein d ' un seul environnement de travail, 
certains auteurs utilisent désormais l'expression « carrière organisationnelle » (Tams 
& Arthur, 2010) ou « carrière linéaire » (e.g., Baruch, 2004; Buzzanell & Goldzwik, 
1991 ). C'est généralement à ce modèle de carrière, longtemps prédominant dans les 
conceptions populaires de la carrière, que font référence les conceptions dites 
«traditionnelles » de la carrière (Greenhaus et al. , 2010). 
Avec l'arrivée d'une économie de services, vers le milieu du 20ème siècle, une 
diversité accrue des types d'emplois dans lesquels il était possible de faire carrière est 
peu à peu apparue (Baruch, 2006). Le concept de carrière s'est alors tourné vers 
l' idée de professions, permettant de concevoir la carrière comme le cheminement 
d' un praticien «typique » ou « idéal » de cette profession. Mentionnons qu 'une 
profession est généralement considérée comme un type d'emploi procurant un niveau 
de prestige, de salaire et d 'autonomie plus grand que d'autres types d 'emplois. Cette 
deuxième conception représente également une conception plutôt traditionnelle de la 
carrière (Greenhaus et al., 2010). 
Une troisième perspective, plus traditionnelle, de la carrière est l'idée que celle-ci 
représente une vocation pour la personne qui la poursuit. Il serait alors possible de 
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distinguer les personnes qui occupent un simple emploi des personnes qm 
poursuivent une carrière, celles-ci étant particulièrement attirées, voire passionnées 
par leur occupation professionnelle (Greenhaus et al. , 2010). La définition de la 
carrière de Rapoport et Rapoport (1969, p. 3, traduction libre) fait en quelque sorte 
référence à cette idée de carrière vocationnelle : « emplois saillants personnellement, 
qui suivent une séquence de développement et exigent un degré élevé 
d'engagement ». Poussée à l'extrême, cette idée de vocation pourrait référer 
également au fait que certaines personnes se sentent « appelées » (i.e., calling) à 
poursuivre une carrière. Originalement, cet appel avait une forte connotation 
religieuse (Wrzesniewski, McCauley, Rozin, & Schwartz, 1997). Plus tard, cette 
conception a toutefois été étendue à d 'autres contextes (Wrzesniewski et al. , 1997). 
Depuis l'arrivée récente d'une économie tournée vers les savoirs, la disparation 
progressive des conditions qui rendaient possibles les conceptions de carrières 
traditionnelles, et plus spécifiquement organisation11elles, a nécessité des conceptions 
de la carrière un peu différentes, telles que la carrière non linéaire, protéiforme ou 
sans frontière (Briscoe, Hall, & DeMuth, 2006). 
Plus spécifiquement, dans la documentation scientifique, les carrières non linéaires 
font référence à des modèles plus marginaux de carrière tels que celui 
d'apprentissage, d'état stationnaire ou de modèle en spirale, aussi appelé cyclique. Le 
premier de ces trois modèles non linéaires met l'accent surtout sur le développement 
personnel et professionnel, l'enrichissement des tâches et responsabilités ainsi que 
l'acquisition de compétences via les expériences de travail de l' individu plutôt que 
sur l'avancement en termes d' échelons hiérarchiques ou salariaux. Le deuxième 
modèle concerne pour sa part les individus qui choisissent une carrière stable, où ils 
sont comblés par le travail qu'ils font et deviennent très performants à accomplir 
certaines tâches précises, qu'ils ne cherchent pas à changer. Ces individus suivent un 
parcours non linéaire au sens où ils ne souhaitent pas atteindre les critères 
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traditionnellement valorisés de promotions verticales. Enfin, le troisième et dernier 
modèle, soit le modèle de carrière en spirale ou cyclique est dit non linéaire, puisque 
les individus qui suivent ce modèle changent périodiquement de domaine 
professionnel, c'est-à-dire qu'ils effectuent, tout au long de leur carrière, des 
mouvements latéraux jumelés à une certaine ascension au sein des structures 
hiérarchiques. Les individus qui effectuent de tels mouvements sont principalement 
ouverts et attirés par le changement, la découverte d'autres talents (Buzzanell & 
Go ldzwik, 1991). 
La carrière protéiforme ferait référence à une carrière constamment réinventée par 
l'individu, au gré de sa volonté personnelle, en réaction aux changements survenant 
chez l'individu ou au sein de son environnement (Hall, 1996). Plus spécifiquement, 
selon Briscoe et Hall (2006), la carrière protéiforme comprendrait deux dimensions, 
c'est-à-dire que, d'une part, elle serait guidée par les valeurs de l' individu et que c'est 
en fonction de ces valeurs que le succès de celui-ci pourrait être mesuré et, d'autre 
part, elle serait autogérée par l' individu, qui prendrait l' initiative de s' adapter aux 
demandes de son employeur, notamment en termes de développement de 
compétences. 
Enfin, le concept de carrière sans frontière comprendrait deux composantes. Il ferait 
référence aux transitions physiques que sont susceptibles de vivre les individus entre 
différents emplois, employeurs, domaines professionnels, industries ou encore pays. 
Il ferait aussi référence à la perception qu'a l'individu de la possibilité qu ' il puisse 
effectuer certaines transitions au cours de sa carrière malgré les contraintes du marché 
du travail, une forme de mobilité dite psychologique (Arthur & Rousseau, 1996). 
L'apparition de telles conceptions plus contemporaines de la carrière reflète les 
nombreux bouleversements survenus sur le marché du travail au fil des ans. Un des 
bouleversements majeurs survenus concernerait par exemple le changement de 
contrat psychologique (i.e., les croyances par rapport aux obligations mutuelles) entre 
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les employeurs et les employés (Baruch, 2006) . Celui-ci serait passé d 'une entente 
quant à un échange entre une sécurité d'emploi offerte par l' organisation et une 
loyauté de la part de l'employé, à un échange entre l'offre de possibilités de 
développement et les efforts investis par les employés dans ces possibilités, lesquelles 
seraient susceptibles de leur apporter divers avantages, comme des mandats plus 
intéressants (Baruch, 2006). Un tel changement de paradigme, découlant de moins 
grandes possibilités de réaliser un cheminement traditionnel de carrière et d ' un 
transfert progressif quant à la responsabilité de la gestion de carrière des travailleurs, 
aurait donc eu pour effet d'inciter les individus à entrevoir leur carrière avec une 
perspective différente, mais surtout, élargie, de façon à admettre d' autres 
cheminements de carrière en dehors de ceux valorisés par les conceptions plus 
traditionnelles. De même, ceci aurait eu pour effet d' inciter les individus à se 
considérer plus responsables de la gestion de leur propre carrière et à faire preuve 
d'une plus grande proactivité à cet égard (bien qu'il soit légitime de penser que cette 
responsabilité soit souvent partagée entre l'individu et l' organisation; Reitman & 
Schneer, 2003). 
Parmi les bouleversements importants qui ont précipité ce changement au niveau du 
contrat psychologique, mentionnons l' introduction des femmes sur le marché du 
travail et d'une plus grande diversité de la main-d'œuvre, les nouvelles formes 
d'organisation du travail résultant de l'aplatissement des structures 
organisationnelles, le besoin de flexibilité accru des organisations en raison de la 
mondialisation des marchés commerciaux, la multiplication des carrières 
internationales et la responsabilisation accrue des employés, notamment à l'égard de 
leur propre carrière, pour n 'en nommer que quelques-uns. Tous ces bouleversements 
ont changé le visage de plusieurs entreprises. Pour les illustrer, il suffit de penser aux 
entreprises de technologie de pointe situées dans la région de Silicon Valley , telles 
que Google et Apple, qui en représentent des symboles connus. Mentionnons 
toutefois que les activités de certains secteurs économiques ont été moins fortement 
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touchées par ces changements (e.g., secteur primaire, tel que l'industrie des pâtes et 
papiers, des mines, etc.). Ceci a eu pour effet de créer des cheminements de carrière 
très diversifiés au sein du marché du travail, parfois correspondant parfaitement aux 
concepts de carrière non linéaire, protéiforme ou sans frontière et parfois un peu 
moins. Il convient donc de reconnaître, dans le contexte actuel du travail, une 
cohabitation entre les formes de carrière dites traditionnelles, linéaires ou 
organisationnelles et les formes de carrière non traditionnelles (Reitman & Schneer, 
2003). 
Or, cette diversité de cheminements fait en sorte qu' il est difficile pour les chercheurs 
de s'entendre sur une définition commune de ce qu'est la carrière aujourd ' hui 
(Greenhaus, Callanan, & DiRenzo, 2008). Néanmoins, il est possible de constater une 
tendance importante dans les définitions de carrière plus récentes, c' est-à-dire que la 
carrière est peu à peu définie plus largement, notamment pour inclure tous les 
individus qui travaillent. Elle ne se limiterait donc plus uniquement aux individus qui 
avancent hiérarchiquement dans une organisation, aux professionnels ou aux gens qui 
poursuivent une carrière comme une vocation (Barnett & Bradley, 2007 ; Rennequin, 
2007). 
À titre d'exemple, plusieurs des définitions de la carrière qu ' il est possible de 
recenser dans la documentation scientifique correspondent à quelques différences 
près à l'idée qu'une carrière représente simplement une série d'expériences de travail 
au cours de la vie d'une personne. Ainsi, Arthur, Hall et Lawrence (1989, p. 8, 
traduction libre) la définissent comme « le déroulement des expériences de travail 
d'une personne au cours de sa vie », Arthur et Rousseau (1996, p. 3, traduction libre) 
comme une « séquence de l'expérience de travail d'une personne au fil du temps » et 
Greenhaus et ses collaborateurs (2010, p. 10, traduction libre) comme une « série 
d'expériences liées au travail qui couvre la vie d'une personne ». Pour leur part, 
Sullivan et Baruch (2009, p. 1543, traduction libre) sont à la fois un peu plus précis, 
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mais aussi plus englobants, en définissant la carrière comme des «expériences liées 
au travail et d'autres expériences pertinentes, tant à l'intérieur qu 'à l'extérieur des 
organisations, qui forment un cheminement unique au cours de la vie de l'individu ». 
Ces différentes définitions peuvent toutes être qualifiées d ' inclusives, au sens où elles 
mettent l'accent sur une notion temporelle étendue. De plus, elles ne restreignent pas 
le milieu de travail à une seule organisation (Arthur et al., 2005). Cela correspond 
donc bien au contexte actuel, puisque des conditions de stabilité pour tous les 
travailleurs ne semblent plus réalistes (Greenhaus et al., 2010). 
La définition de Sullivan et Baruch (2009), contrairement aux précédentes, propose 
même de considérer les expériences se déroulant en dehors d'une organisation, mais 
ayant une influence sur le cheminement professionnel, cornn1e un élément contributif 
à la carrière. Il s 'agit là d 'un ajout susceptible d'enrichir la conception de la carrière, 
bien qu ' il faille admettre que cet élargissement de la définition ne semble pas partagé 
par tous. 
De plus, ces définitions peuvent être qualifiées de neutres, puisque, sans exclure les 
possibilités d'avancement vertical, elles ne prescrivent pas un cheminement 
hiérarchique au détriment d'autres cheminements. Au contraire, elles permettent 
d'inclure différents cheminements (e.g. , mouvements latéraux) comme des formes de 
progression valables (Arthur et al., 2005). La reconnaissance d 'autres cheminements 
en dehors de l'avancement hiérarchique reflète donc bien le contexte contemporain de 
travail, où les organisations ne proposent que peu de possibilités d 'avancement. 
Enfin, mentionnons que ces définitions reconnaissent à la fois les évènements 
objectifs susceptibles de survenir dans le cadre d'une carrière (i.e., changements 
d'emplois, d'employeurs, de professions ou d'industries) ainsi que l'interprétation de 
l'individu de ces événements professionnels (Greenhaus et al., 2010; Sullivan & 
Baruch, 2009). 
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Une dernière définition intéressante de la carrière, qui figure parmi les définitions les 
plus largement acceptées à travers les décennies est celle de Hall (1976, p. 4, 
traduction libre), pour qui la carrière représente « la perception individuelle qu'a une 
personne de ses attitudes et comportements quant à la séquence des expériences de 
travail et activités professionnelles échelonnées au cours de sa vie ». Cette définition 
est bâtie sur la base de quelques hypothèses sous-jacentes, dont une des idées les plus 
importantes tient au fait que la carrière ne représente pas uniquement le paradigme de 
la carrière vue comme un avancement. Elle partage donc cette hypothèse avec les 
définitions plus contemporaines précédemment présentées. En outre, selon Hall 
(1976), le succès ou l'échec de carrière est une notion perceptuelle qui doit être 
évaluée par l'individu lui-même. Il ne serait donc pas suffisant de considérer 
uniquement des critères « objectifs » pour évaluer la carrière. Cette idée rejoint la 
vision élargie des conceptions exposées précédemment, qui cherchent à inclure à la 
fois les évènements objectifs, mais aussi l' interprétation subjective qu 'en font les 
individus. 
De plus, selon cette définition, la carrière est constituée à la fois de ce que fait la 
personne, mais aussi de comment elle se sent. Cela sous-entend donc que la carrière 
doit être évaluée en termes de résultats, mais aussi selon les représentations 
cognitives et affectives que possède une personne à l'égard de celle-ci. Cette 
troisième hypothèse représente un ajout intéressant par rapport aux défmitions 
précédemment discutées. Enfin, Hall (1976) suggère une vision de la carrière comme 
un processus, construit à partir d 'une série d ' expériences de travail ou d' autres 
activités professionnelles, délimitant en quelque sorte une frontière avec les 
expériences de vie en général. Il est possible d ' observer qu ' il adopte une opinion 
médiane entre les conceptions de la carrière qui considèrent uniquement les 
expériences de travail et la conception plus libérale de Sullivan et Baruch (2009) , 
(i.e., qui considère les expériences de travail et les autres expériences de la vie en 
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général qui ont une influence sur le cheminement professionnel de l' individu comme 
faisant partie de la carrière). 
Puisqu'elle partage plusieurs similarités avec les autres définitions de la carrière qu' il 
est possible de recenser dans la documentation scientifique et qu 'elle propose un 
ajout intéressant et une position plus centrale quant à la frontière à tracer avec les 
autres sphères de vie des individus, c ' est cette dernière définition qui sera adoptée 
dans le cadre de la présente thèse. 
Une des hypothèses sous-jacentes à la définition adoptée, soit l' importance de 
considérer la notion perceptuelle dans la conception du succès en plus du succès 
objectif et observable, mérite qu'on y porte une attention particulière. En effet, si la 
carrière occupe une place centrale dans la vie des individus, le succès vécu au cours 
de la carrière, en étant imbriqué à cette sphère de vie, aurait lui aussi une importance 
considérable. Comme le font remarquer Dahan et Dufour (2012, p. 7, traduction 
libre), « si les chercheurs précisent que les deux concepts [carrière et succès de 
carrière] ne sont pas synonymes, pourtant, dans l'imaginaire collectif, ils semblent 
étroitement liés ». Dans la section suivante, la notion de succès de carrière sera donc 
élaborée plus amplement. 
2.1.2 Succès de carrière 
Il existe de nombreuses définitions du succès de carrière. Déjà, l' étymologie du terme 
latin « succedere » renseigne sur ce concept en le définissant comme « ce qui apparaît 
après » ou comme « le résultat d 'une action » (Gunz & Heslin, 2005 ; Hennequin, 
2009). Une définition fréquemment rencontrée dans la documentation scientifique est 
celle de Judge, Cable, Boudreau et Bretz (1995), pour qui le succès de carrière peut 
être défini en termes de résultats positifs reliés au travail, qu 'une personne accumule 
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au fil de ses expériences professionnelles, qu ' il s' agisse de résultats observables (i.e., 
accomplissements visibles aux yeux des autres) ou psychologiques (i.e. , jugement 
personnel sur ses accomplissements). On peut donc constater que la conception du 
succès de carrière s'étend au-delà du simple critère d'avancement découlant des 
théories sur les carrières linéaires ou organisationnelles, pour inclure la réalisation des 
aspirations personnelles des individus dans le cadre de leur travail (Mirvis & Hall , 
1994). 
Ainsi, le succès de carrière peut être vu comme un concept multidimensionnel, voire 
carrément comme deux concepts distincts, puisqu ' il est de plus en plus largement 
accepté qu' il comprenne à la fois une dimension objective (e.g., avancement) et une 
dimension subjective ( e.g. , satisfaction par rapport au progrès dans ses aspirations et 
objectifs personnels). 
Plus précisément, le succès de carrière objectif est représenté par des critères .de 
succès traditionnels, tels que le revenu (e.g. , Judge et al. , 1999; Ng, Eby, Sorensen, 
& Feldman, 2005), les promotions (e.g. , De Vos et al. , 2009; Ng et al. , 2005) ou le 
statut hiérarchique (e.g. , Dries, 2011; Ng, & Feldman, 2010). Selon les auteurs, ces 
trois critères ont été représentés par divers indicateurs. Par exemple, le revenu peut 
être opérationnalisé en salaire (horaire, mensuel ou annuel), en pourcentage 
d'augmentation de salaire (Wayne, Liden, Kraimer, & Graf, 1999) voire même selon 
le pouvoir d'achat, calculé en fonction de l' indice des prix à la consommation (Judge, 
Klinger, & Simon, 2010). Les promotions obtenues peuvent, pour leur part, être 
opérationnalisées en nombre de promotions absolu depuis l'entrée sur le marché du 
travail (De Vos et al. , 2009), depuis l' entrée dans l' organisation actuelle (Ng et al. , 
2005) ou en encore selon la vitesse d'obtention de ces promotions, calculée en 
divisant le nombre de promotions obtenues par l'ancienneté de l' individu (Orpen, 
1994 ). Enfin, le statut hiérarchique pourrait être opérationnalisé par le titre du poste 
occupé, à savoir s'il s'agit d 'un poste de gestion ou non. Il pourrait toutefois être 
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opérationnalisé autrement que par ce seul indicateur, quelque peu réducteur vu les 
formes d'organisations contemporaines. Par exemple, le fait d'avoir le droit de 
déléguer des tâches à des collègues ou d'avoir la responsabilité de gérer des projets 
pourrait faire partie d'autres indicateurs de statut hiérarchique (Abele et al. , 2010; 
Abele & Wiese, 2008). Le statut hiérarchique pourrait même être compris par le 
prestige attaché à une profession, tel que spécifié par le bureau du recensement et sa 
classification des professions aux États-Unis (Judge et al., 2010). Dans tous les cas, 
ce type de succès est dit objectif, puisqu'il peut être jugé grâce à des critères et 
indicateurs observables aux yeux des autres. Traditionnellement, c'est cette définition 
du succès de carrière qui était utilisée en recherche. Arthur et Rousseau (1996) ont 
d'ailleurs recensé que plus de 75% des articles publiés dans des journaux 
interdisciplinaires entre 1980 et 1994 mettaient l' accent sur le succès de carrière 
objectif. Cela démontre la prédominance de ce concept dans les travaux des 
chercheurs (Heslin, 2005a). 
Néanmoins, l' unique utilisation de cette conception du succès de carrière est 
critiquée. Heslin (2005a), un chercheur influent dans le domaine du succès de 
carrière, a avancé l' idée que le succès objectif de carrière soit à la fois contaminé et 
déficient. En effet, pour lui, plusieurs facteurs en dehors du contrôle des travailleurs 
sont susceptibles de contaminer leur succès de carrière objectif. Par exemple, le 
nombre de niveaux hiérarchiques dans une entreprise influence le nombre de 
promotions et le statut hiérarchique maximal qu 'une personne peut obtenir au sein de 
celle-ci, et ce, indépendamment de ses efforts ou de ses aspirations. En ce qui 
concerne le salaire, une même logique peut s'appliquer dans une entreprise ayant 
établi des échelles salariales strictes, au sens où il est in1possible pour un travailleur 
de gagner un salaire supérieur à celui fixé pour la dernière échelle salariale de la plus 
haute classe d 'emplois. Il semble également que le succès objectif de carrière soit 
déficient, au sens où il ne tient pas compte de certains éléments impo1tants sur 
lesquels les gens se basent pour évaluer leur succès (Heslin, 2005a). 
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Le problème de contamination de la mesure de succès objectif pourrait être résolu, 
d'une part, en contrôlant certains éléments au sein d'un échantillon, afin de faciliter la 
comparaison entre les différents niveaux de succès des individus (e.g. , étudier le 
succès d'individus ayant des niveaux d'éducation similaires). D'autre part, il pourrait 
être amoindri par l'utilisation de critères multiples de succès objectif. De cette façon, 
un individu n'ayant pas de contrôle sur un élément, mais ayant du succès en regard 
d'un autre élément, pourrait tout de même être considéré comme ayant du succès. 
Pour sa part, le problème de déficience pourrait être partiellement résolu par la 
mesure d'un autre type de succès, soit le succès dit subjectif, conjointement au succès 
objectif (Heslin, 2005a). 
Ce succès de carrière subjectif est basé sur l' évaluation persoru1elle qu'un individu 
porte sur ses accomplissements professionnels. Il réfère essentiellement au sentiment 
de satisfaction relié à la réalisation de ses aspirations de carrière (Hall, 1996). En plus 
des réalisations passées, il est possible d 'élargir· le concept de succès de carrière 
subjectif aux réalisations prévues et aux sentiments liés à celles-ci (Heslin, 2005b ). 
Bien qu' il soit aussi appelé quelques fois succès de carrière psychologique ou qu ' il 
soit simplement désigné par sa composante de satisfaction de carrière, par souci de 
clarté, le terme succès de carrière subjectif sera privilégié ci-après. 
L'évaluation subjective que font les individus de leur succès de carrière est 
susceptible de se baser sur des critères diversifiés, en fonction des priorités et des 
aspirations poursuivies par chacun. Notamment, le succès au niveau interpersonnel 
(Gattiker & Larwood, 1986; Rennequin, 2007; Peluchette & Jeanquart, 2000; 
Wallace, 2001), les contributions sociales et le fait d' avoir un impact à travers son 
emploi (Chusmir & Parker, 1992; Dries, Pepermans, & Carlier, 2008), le 
développement de compétences, l'accomplissement et l'intégrité comme 
professionnel (Chusmir & Parker, 1992; Dries et al. , 2008 ; Sturges, 1999), le 
développement de son identité professionnelle et les compétences liées à 
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l'adaptabilité (Chao, O'Leary-Kelly, Wolf, Klein, & Gardner, 1994) ainsi que le fait 
d'avoir de la liberté de pensée et d ' action dans son emploi (Dyke & Murphy, 2006) 
ont été recensés comme des critères d'évaluation potentiels. De même, la sécurité 
d'emploi (Chusmir & Parker, 1992; Dries et al., 2008), l'équilibre travail-vie 
personnelle (Dyke & Murphy, 2006; He1mequin, 2007; Sturges, 1999) ainsi que le 
niveau de stress relié à celui-ci (Reitman & Sclmeer, 2003) ont été recensés comme 
des critères potentiels. Enfin, l'employabilité interne et externe à l'entreprise (Baruch, 
2004), l'engagement de l'individu envers l'organisation ou son intention d 'y rester 
(Cable & DeRue, 2002; Higgins & Thomas, 2001), l' implication de l' individu envers 
son emploi ou l'engagement envers sa carrière (Johnson & Stokes, 2002; Wallace, 
2001), le fait de sentir l'appréciation de son supérieur immédiat (Schneer & Reitman, 
1994) ou encore la performance dans son emploi (Dries et al. , 2008) ont aussi été 
recensés comme des critères d'évaluation potentiels, en plus des critères traditionnels 
de succès à l'endroit desquels un travailleur peut se trouver plus ou moins satisfait, tel 
que le salaire, le statut ou l'avancement (Martins, Eddleston, & Veiga, 2002; 
Peluchette & Jeanquart, 2000), et ce, autant en termes du niveau auquel ces critères 
ont jusqu' à maintenant comblé les attentes de l'individu, mais aussi en termes 
d'opportunités perçues pour le futur (Wallace, 2001). L'absence de sentiment de 
barrières, liées, par exemple, aux plateaux de carrière (Tremblay & Roger, 2004) ou à 
la discrimination en emploi (Schneer & Reitman, 1994), a également été recensée 
parmi les critères d' évaluation potentiels de la dimension subjective du succès. Bien 
qu'elle soit riche d'information, la multitude d'interprétations possibles du succès 
subjectif présente un défi méthodologique important pour les chercheurs soucieux de 
mesurer de façon rigoureuse ce concept. De plus, il est possible de croire que certains 
de ces critères font partie de la définition de succès subjectif d 'une minorité de 
personnes, alors que d'autres sont plus largement adoptés. 
Dans l'optique d'englober l'ensemble de ces différents critères, la satisfaction à 
l'égard de ses aspirations personnelles de carrière est donc souvent utilisée pour 
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conceptualiser et mesurer le succès de carrière subjectif (Hall, 1996), puisqu'en 
mesurant le succès de carrière subjectif en termes de satisfaction et en tenant compte 
de dimensions qui semblent importantes pour une majorité de perso1mes, cette 
composante permet de comparer les résultats d'une étude à une autre. La satisfaction 
à l'égard de sa carrière est généralement conceptualisée comme comprenant à la fois 
la satisfaction quant aux éléments externes (i.e., salaire, statut hiérarchique) et 
internes ( e.g., aspirations personnelles de développement) de la carrière d ' un individu 
(Greenhaus, Parasuraman, & Wormley, 1990). Dans leur effort pom rapprocher la 
théorie et la recherche portant sur le succès de carrière, Arthur et ses collaborateurs 
(2005) ont permis de dénombrer qu'environ 40% des études qui s' intéressaient au 
succès de carrière subjectif le mesurait uniquement via cette composante de 
satisfaction à l'égard de sa carrière (celle-ci étant parfois nonunée autrement : 
perception de succès de carrière, satisfaction de carrière intrinsèque, succès subjectif 
dans le domaine du travail, etc.). En outre, parmi les études qui conceptualisaient le 
succès de carrière uniquement via la composante de satisfaction de carrière, plus de 
80% des études le mesuraient uniquement grâce à l' échelle de satisfaction de carrière 
de Greenhaus et ses collaborateurs (1990). Les études restantes mesuraient Je succès 
subjectif soit par une autre échelle de satisfaction de carrière ( e.g. , Sclmeer & 
Reitman, 1994), soit via l'une ou l'autre des échelles disponibles pour mesurer la 
satisfaction de carrière et quelques autres des critères présentés ci-haut ou, 
finalement, via une combinaison des autres critères présentés ci-haut. 
Il est toutefois important de noter que parmi les autres critères qu'Arthur et ses 
collaborateurs (2005) ont recensés comme des critères de succès de carrière subjectif, 
certains n'avaient pas, à l'origine, été désignés comme tels par leurs auteurs. Ils les 
ont malgré tout inclus à leur revue de documentation, pensant que celles-ci pouvaient 
influencer le succès subjectif des individus. Cependant, il est possible que certaines 
des autres conséquences liées à la carrière qui ont été étudiées, bien qu'elles soient 
probablement liées au succès de carrière subjectif et qu'elles soient probablement 
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pertinentes à étudier, ne fassent pas directement partie du succès de carrière subjectif. 
Encore une fois, cela reflète l' idée que le succès de carrière subjectif puisse être vu 
selon une multitude de critères, sur lesquels il n'existe pas de consensus clair à 
l' heure actuelle, en dehors de la satisfaction de carrière qui semble plus largement 
accceptée. 
Une recherche effectuée grâce à « Google Scholar » permet d' ailleurs de montrer que 
cette façon de conceptualiser et de mesurer le succès de carrière subjectif (i.e. , via la 
satisfaction à l' égard de sa carrière), est largement acceptée dans la communauté 
scientifique, puisque l'article de Greenhaus et ses collaborateurs (1990), où la mesure 
de satisfaction de carrière a été publiée pour la première fois , a été cité plus de 1300 
fois au cours des dernières années. Au-delà de l' argument théorique voulant que la 
satisfaction à l' égard de ses aspirations permette de réconcilier les différents critères 
d'évaluation possibles, une des raisons pour laquelle cette façon de concevoir 
empiriquement le succès de carrière est si répandue tient au fait que l' instrument de 
Greenhaus et ses collaborateurs ( 1990), qui est majoritairement utilisé pour la 
mesurer, présente d'excellentes qualités psychométriques (Arthur et al ., 2005). Elle 
représente donc la meilleure mesure du succès de carrière subjectif disponible dans la 
documentation scientifique actuellement (Oberfield, 1993). 
Même si la satisfaction de carrière est généralement acceptée comme la principale 
dimension du succès subjectif, les auteurs débattent encore quant à certains aspects 
plus spécifiques à sa mesure. Par exemple, il a été avancé que différents standards de 
comparaison puissent être utilisés par un travailleur pour juger de sa satisfaction vis-
à-vis ses aspirations et ses réalisations (Nabi, 2001). Entre autres, il est proposé 
qu'une personne puisse comparer ses réalisations avec des standards qu'il aurait lui-
même définis (i.e., critère de référence à soi) ou des standards de comparaisons aux 
autres (i.e. , critère de référence aux autres), et ce, autant pour le succès subjectif que 
le succès objectif (Heslin, 2005a) . Néanmoins, bien qu'intéressantes d'un point de 
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vue théorique, ces distinctions entre le succès évalué en référence à soi et en référence 
aux autres sont difficilement mesurables, et ce, surtout pour les individus dont les 
standards de succès personnels correspondent aux standards de succès de la société. 
Cela peut probablement expliquer en partie pourquoi elles demeurent très peu 
étudiées empiriquement. 
D'autres auteurs (Rennequin, 2007; Judge et al., 1999; Ng et al., 2005) suggèrent, 
pour leur part, que le succès de carrière subjectif devrait comprendre à la fois la 
satisfaction qu'une personne peut éprouver vis-à-vis sa carrière et la satisfaction dans 
son emploi actuel. Gattiker et Larwood (1986) vont d'ailleurs plus loin sur cette idée 
et proposent de mesurer la satisfaction dans la vie en général, afin de refléter l'idée 
que la carrière est imbriquée dans la vie des individus. Cela signifierait qu'une 
personne ne pourrait pas être satisfaite dans la vie si elle n' est pas satisfaite dans son 
emploi ou sa carrière et, à l' inverse, elle ne pourrait être satisfaite dans son emploi ou 
sa carrière si quelque chose la rend insatisfaite dans sa vie personnelle. Cette 
suggestion va de pair avec les préoccupations de plus en plus importantes quant à 
l'équilibre entre vie privée et vie professionnelle (Sturges & Guest, 2004). Toutefois, 
il convient de se questionner ici sur les limites du concept de succès de carrière, à 
savoir si celui-ci doit être défini en fonction de la satisfaction par rapport aux 
éléments uniques au concept de carrière ou s'il doit être élargi afin d' inclure divers 
types de satisfaction connexes à celle propre à la carrière, telle que la satisfaction au 
travail ou la satisfaction de vie, qui sont plus souvent utilisées pour décrire la 
composante cognitive du bien-être subjectif. Ainsi, dans la présente thèse, le bien-être 
des individus au travail sera conceptualisé comme une variable en soi, plutôt que 
d'être inclus au sein de la définition de succès. Cela permettra de demeurer fidèle aux 
études antérieures ayant porté sur le bien-être subjectif, lesquelles font davantage 
consensus que les études sur le succès subjectif. Les formes de satisfaction hors 
travail seront toutefois exclues de la définition du concept de succès subjectif, afin de 
correspondre aux frontières tracées par la définition de la carrière adoptée. 
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En résumé, même si les auteurs semblent divisés quant à certains aspects à inclure ou 
non dans la définition et la mesure du succès de carrière, la satisfaction de l' individu 
vis-à-vis sa carrière représente le critère le plus souvent utilisé pour mesurer la 
dimension subjective du succès (Cardinal, 2006), alors que le salaire, les promotions 
obtenues et le statut hiérarchique, qu'ils soient mesurés par des indices factuels (e.g. , 
données organisationnelles) ou des indices autorapportés (Dries, 2011 ), représentent 
les critères les plus souvent utilisés pour mesurer la dimension objective du succès. 
De plus, il semble y avoir un consensus concernant l'idée que la mesure du succès de 
carrière doive désormais prendre en considération autant un aspect objectif que 
subjectif. La pertinence de mesurer le succès objectif et subjectif comme des concepts 
indépendants a d'ailleurs été démontrée empiriquement, puisque ceux-ci ne seraient 
que modérément corrélés (Judge et al. , 1999). Il est à noter que la relation entre ces 
deux variables sera exposée plus amplement dans une prochaine section. 
Les concepts de succès de carrière ayant été expliqués, il convient maintenant de 
s'intéresser à une autre importante facette de la carrière, soit le bien-être subjectif 
qu'en retirent les individus. 
2.1.3 Bien-être au travail 
La documentation scientifique sur le bien-être se partage en deux grandes positions 
philosophiques, à savoir, une perspective hédonique, conceptualisant le bien-être en 
termes de bonheur (aussi appelée la vie agréable; e.g. , Gallagher, Lapez, & Preacher, 
2009) et une perspective eudémonique (aussi appelée la vie pleine de sens; e.g. , 
Gallagher et al., 2009), soutenant que le bien-être représente plus que le bonheur et 
qu'il devrait être conceptualisé, plus largement, en termes d'actualisation du potentiel 
humain (Ryan & Deci, 2001). Plus précisément, le bien-être eudémonique découle 
des théories d'Aristote, selon lesquelles le vrai bien-être serait celui résultant de 
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l'expression des diverses vertus humaines. Parmi ces vertus, il considérait par 
exemple, le courage, la patience et la convivialité (Kashdan, Biswas-Diener, & King, 
2008). Ces deux grandes catégories de bien-être sont généralement opérationnalisées 
comme représentant le bien-être subjectif (i.e. , perspective hédonique) et le bien-être 
psychologique (i.e. , perspective eudémonique), respectivement (Lent, 2004). 
Selon Diener, Emmons, Larsen et Griffin ( 1985), le bien-être subjectif pourrait être 
conçu comme ayant à la fois une din1ension cognitive ainsi qu ' une dimension 
émotive. La première s'observerait notamment lorsqu'une personne jugerait de sa 
satisfaction dans la vie. La deuxième s' observerait, pour sa part, par les affects 
positifs et négatifs ressentis par une personne dans ses expériences de vie. Selon cette 
conception, le bien-être comprendrait trois caractéristiques principales. Il serait 
d'abord une expérience subjective, d'où son nom « bien-être subjectif ». 
Deuxièmement, le bien-être serait jugé à la fois sur la base de l'absence d'affects 
négatifs, mais également par la présence de signes de bonheur, tel que les affects 
positifs. Enfin, le bien-être serait jugé de façon globale, car il réfère à l' expérience 
d'une personne dans sa vie en général, à la qualité de son fonctionnement 
psychologique général (Wright & Bonett, 2007). Toutefois, cette troisième 
caractéristique serait contestée. En effet, selon Wiese et Freund (2005), il serait 
également possible de concevoir le bien-être subjectif dans les différents domaines de 
vie d'une personne. Ce serait le cas notamment du bien-être propre au domaine du 
travail. Bien que ces deux conceptions du bien-être (i.e. , général ou lié à un domaine 
de vie) peuvent sembler très similaires, Diener, Emmons, Larsen et Griffin (1985) 
précisent qu'elles ne sont pas équivalentes. Pour le démontrer, ces derniers ont 
additionné la satisfaction dans les différents domaines de vie et ont comparé cette 
mesure avec une mesure globale de la satisfaction de vie, obtenant une corrélation de 
.57 entre les deux mesures. Dans cette optique, il est légitime de s'intéresser autant au 
niveau de bien-être global que spécifique à un domaine de vie, puisque ces deux 
concepts représentent des formes de bien-être distincts. Finalement, il convient de 
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mentionner que le bien-être subjectif, global ou spécifique au domaine du travail, est 
souvent considéré comme faisant partie de la santé psychologique de façon plus 
générale, comme d'autres variables de fonctionnement et d'adaptation (Santé Canada, 
1996). 
S'il est vrai que le bien-être subjectif (i.e., hédonique) possède une approche 
empirique faisant consensus dans la documentation scientifique, il en va autrement 
pour le bien-être psychologique (i.e., eudémonique) , pour lequel il existe une pluralité 
d' approches de mesure. À ce jour, une des approches empiriques les plus connues du 
bien-être psychologique est celle de Ryff (1989) , dans laquelle le bien-être 
comprendrait six dimensions, soit l'autonomie, le développement personnel, 
l' acceptation de soi, le fait d'avoir un objectif dans la vie, la maîtrise de son 
environnement et les relations positives avec les autres. 
Plus précisément, selon Ryff (1989), l' autonomie correspondrait à une forme de 
régulation des comportements d'un individu basé sur son autodétermination et son 
indépendance et, cette autonomie, ou le fait de se tourner vers soi-même plutôt que 
vers les autres, permettrait un fonctionnement optimal chez l' individu. Le 
développement personnel représenterait l' idée de croissance et de développement de 
son plein potentiel. L'acceptation de soi engloberait l' acception de son concept de soi 
actuel et passé. Pour sa part, le fait d' avoir un objectif dans la vie serait représenté par 
les croyances qu' il existe un but et un sens précis à la vie. La composante dite de 
maîtrise de son environnement serait représentée par l' habileté que possède un 
individu de modeler le monde qui l'entoure dans l'optique de se créer un 
environnement optimal pour lui. Concrètement, la participation de l'individu à son 
enviro1mement de même que le fait de tirer avantage des opportunités que celui-ci lui 
présente correspondraient à cette composante. Enfin, les relations positives avec les 
autres correspondraient à la capacité d ' aimer d'un individu, de développer des 
relations d 'amitié et de s'identifier aux autres personnes qui l' entourent. 
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Par ailleurs, en dehors de la conception de Ryff (1989), le bien-être psychologique 
pourrait aussi être représenté par les concepts d'actualisation de soi (i.e. , « la 
découverte du vrai soi, son expression et son développement »; Jones & Crandall, 
1986, p. 63), de sens et d 'objectif de vie (i.e. , les projets personnels que la personne 
fait ou planifie faire et qui lui procure un sentiment de sens; McGregor & Little, 
1998) ou encore de vitalité (i.e. , « l'expérience consciente d'une personne quant à son 
niveau d'énergie et son sentiment d'être en vie »; Ryan & Frederick, 1997, p. 530). 
Selon Waterman (2004), il représenterait essentiellement le sentiment d'expression 
personnelle d' une personne. Ce sentiment résulterait des efforts investis par cette 
personne dans sa recherche d ' actualisation d' elle-même. 
Selon la perspective eudémonique, le bien-être serait donc associé avec le fait de 
vivre des défis et d'exercer des efforts pour les réaliser (Lent, 2004). Ceci contraste 
avec la perspective hédonique, qui verrait le bien-être plutôt en termes de plaisir . 
Selon Lent (2004), la perspective eudémonique souligne ainsi urie tension inhérente 
au bien-être, soit l'idée que certaines choses plaisantes dans l' immédiat ne sont pas 
nécessairement souhaitables à long terme alors que certaines choses qui sont 
souhaitables à long terme sont particulièrement désagréables dans l' immédiat. Malgré 
qu'elles partagent quelques idées centrales, la pluralité d'approches de mesure 
associées au bien-être psychologique reflète une certaine divergence de points de vue 
quant à la meilleure façon de définir et de concevoir empiriquement cette forme de 
bien-être. 
Face à cette confusion dans la documentation scientifique sur le bien-être, certains 
auteurs affirment que ce dernier devrait peut-être être conçu comme un concept 
multidimensionnel incluant deux composantes, soit le bien-être subjectif (i.e. , 
hédonique) et psychologique (i.e. , eudémonique; Ryan & Deci, 2001 ). Certaines 
tentatives ont d'ailleurs été effectuées en ce sens (Gallagher et al. , 2009; Keyes, 
Schrnotkin, & Ryff, 2002). Néanmoins, pour être pleinement réalisée, cette 
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proposition devrait impérativement passer par une meilleure définition de ce que 
représente le bien-être psychologique (i.e. , eudémonique). En plus des préoccupations 
théoriques reliées à cette proposition, certaines considérations pratiques, telles qu 'un 
souci de parcimonie dans les mesures utilisées pour représenter toutes les 
composantes du bien-être (e.g. , psychologique et subjectif), devraient être 
considérées. 
Plutôt que de chercher à créer un modèle multidimensionnel du bien-être, composé 
d'une dimension subjective et d'une dimension psychologique, d 'autres auteurs (e.g., 
Kashdan et al. , 2008; Lent, 2004) tentent donc d'unifier les deux conceptions, soit 
respectivement les conceptions hédonique et eudémonique du bien-être, en 
démontrant, notamment, l'existence de liens importants entre celles-ci. À cet effet, 
Linley et ses collègues (2009) ont par exemple démontré qu ' il existait une corrélation 
de .76 entre les deux variables latentes de bien-être subjectif et psychologique. Pour 
leur part, Kashdan et ses collaborateurs (2008) 'rappo1tent aussi plusieurs résultats 
d'études ayant trouvé des corrélations variant entre .83 et .87 entre les variables de 
bien-être hédonique et eudémonique et rappo1tent également des variances communes 
entre 49% et 74%, ce qui suggère que ces deux variables pourraient représenter un 
seul et même concept. En fait, ces résultats ne sont pas surprenants compte tenu du 
fait que ces deux conceptions du bien-être représentent toutes des conceptions plus 
subjectives des expériences des individus (Waterman, Schwartz, & Conti, 2008). 
Autant la conception hédonique qu 'eudémonique se distinguent des mesures 
objectives de bien-être, telles que les mesures comportementales ou biologiques 
(Diener, 2006), les mesures liées à l' absence de maladie mentale, aux réalisations 
scolaires ou aux réalisations professionnelles (Schueller & Seligman, 2010) ou encore 
les indicateurs sociaux ou économiques de qualité de vie (e.g. , niveau de vie). Elles 
partagent donc nécessairement certains éléments communs. D'ailleurs, même des 
auteurs en faveur d'un modèle multidimensionnel des deux composantes, subjective 
et psychologique, du bien-être ont fait le constat qu'il existe un chevauchement entre 
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certains facteurs du bien-être subjectif et du bien-être psychologique, qu'il serait 
important de résoudre avant de créer un tel modèle (Keyes et al., 2002). 
Pour unifier les deux conceptions, hédonique et eudémonique, du bien-être, certains 
auteurs se sont pour leur part appuyés sur les principales critiques adressées au 
modèle de Ryff (1989) . Par exemple, l'une de ces critiques majeures concerne le fait 
que les six dimensions peuvent être vues à la fois comme déterminants ou comme 
composantes du bien-être psychologique (Lent, 2004). Ceci a pour effet de créer une 
certaine confusion dans la compréhension de ce concept, d'autant plus que selon 
d'autres cadres de pensée, certaines des six dimensions peuvent clairement être vues 
comme des éléments favorisant le bien-être (i.e. , antécédents) plutôt que comme le 
bien-être en soi (Ryan & Deci, 2001). En effet, selon Ryff (1989) , l'autonomie, la 
maitrise de son environnement et les relations positives avec les autres peuvent 
représenter trois composantes du bien-être psychologique, alors que selon la théorie 
de l'autodétermination, qui accorde aussi beaucoup d' impo1iance à ces dimensions, 
ces dernières correspondraient plutôt aux trois besoins iJmés et universels 
d'autonomie, de compétence et d'affiliation sociale. Ces trois besoins 
psychologiques, qui seront décrits plus amplement dans une prochaine section (voir la 
section 2.1.5), sont généralement conçus par la théorie de l'autodétermination comme 
des antécédents au bien-être plutôt que des composantes de celui-ci (Ryan & Deci, 
2001). De la même façon, la théorie de l'autodétermination et les approches portant 
sur les aspirations et objectifs personnels peuvent aussi amener à concevoir 
l'acceptation de soi, le développement personnel et Je fait d'avoir, d' une façon 
générale, un objectif dans la vie comme des antécédents au bien-être. Plus 
précisément, selon le modèle des aspiJ·ations décrit en détail plus loin ( e.g. , Grouzet et 
al., 2005), l'acceptation de soi et le développement personnel pourraient représenter 
une des aspirations poursuivies par les individus, qui serait potentiellement reliée 
positivement avec un état de bien-être. 
--- ------------- --------------------------------------..., 
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Bâtissant sur ces critiques, le modèle de Lent (2004) propose donc que la poursuite 
d'aspirations puisse contribuer à un état de satisfaction dans le domaine de vie 
concerné par ces aspirations, ce qui éventuellement contribuerait à un état plus 
général de satisfaction dans la vie de l'individu. Ainsi, ce qui avait été identifié par 
Ryff essentiellement comme une composante du bien-être psychologique deviendrait 
ici un de ses antécédents majeurs. Selon Lent (2004), bien que les aspirations 
poursuivies par les individus ne tiennent pas compte de tout ce qui est compris dans 
la conception du bien-être eudémonique, ils en reflètent les idées principales, soit 
l' idée de la vie pleine de sens et celle de la mission de vie. Cet auteur suggère 
également que certaines variables doivent être prises en considération dans un tel 
modèle unificateur, dont entre autres choses, l'importance de l'aspiration pour 
l' individu, le fait que l'aspiration soit choisie personnellement par l' individu ainsi que 
le type d'aspiration (intrinsèque vs extrinsèque) poursuivi. De cette façon, la 
perspective eudémonique serait réellement prise en considération. Cette idée 
unificatrice a été reprise récemment par Schueller et Seligman (2010), qui ont 
proposé que la poursuite de trois types d'aspirations, c'est-à-dire des aspirations liées 
au plaisir, à des activités impliquant un fort sentiment d' engagement ainsi qu'à des 
activités impliquant une signification importante, représente trois voies par lesquelles 
les individus sont susceptibles de contribuer à leur propre bien-être. Ainsi, bien qu'ils 
mesurent le bien-être selon la perspective hédonique (i.e. , subjective), ces auteurs 
soulignent que les aspirations liées à des activités impliquant un fort sentiment 
d'engagement ainsi qu'à des activités impliquant une signification importante pour 
l' individu (i.e., deux aspirations plus intimement reliées à la perspective 
eudémonique) représentent des voies prometteuses pour atteindre un niveau de bien-
être élevé à long terme. Par la poursuite de ces trois types d'aspirations, les individus 
poun·aient donc vivre un équilibre dans leur vie (aussi appelée la vie remplie, i.e. , en 
anglais« full life »; Schueller & Seligman, 2010). 
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Ensemble, ces différents résultats de recherche soutiennent ainsi l'idée que les deux 
formes de bien-être, hédonique et eudémonique, représentent simplement des 
processus psychologiques agissant de pair, de sorte que l'expérience subjective de 
bien-être pourrait découler d'une vie menée selon une perspective eudémonique 
(Church et al. , 2013). En somme, il serait empiriquement fondé de considérer 
uniquement le bien-être subjectif, par exemple, comme mesure de bien-être, vu le 
plus grand consensus entourant sa conception. Loin de nier l' importance de la 
conception eudémonique du bien-être, cette façon de procéder ferait sin1plement la 
distinction entre des variables considérées comme des antécédents au bien-être et 
d'autres, considérées comme leurs résultats. 
Dans la documentation scientifique, c' est d'ailleurs la mesure du bien-être subjectif 
qui a été le plus souvent adoptée en recherche jusqu'à aujourd ' hui (Ryan & Deci, 
2001 ). En effet, les travaux de recherche de Diener po1tant sur le bien-être subjectif 
auraient été cités, dans l' ensemble, près de IO 000 fois tandis que 22 des articles qu ' il 
a publiés seraient devenus, au fil du temps, des classiques dans ce domaine (i.e. , ayant 
été cités plus de 1 OO fois ; Larsen & Eid, 2008). Plus précisément, la première revue 
de documentation publiée par Diener sur le sujet ( e.g. , Diener, 1984) serait devenue 
avec les années une « méga-citation classique », tout comme son article de 1985, où 
l' échelle de satisfaction de vie a été publiée pour la première fois , qui auraient été 
cités à près de 1300 reprises et plus de 1000 reprises respectivement (Larsen & Eid, 
2008). Mentionnons également que depuis cette première importante publication par 
Diener, le nombre d' articles publiés sur le bien-être subjectif double pratiquement 
chaque année (Larsen & Eid, 2008). Ainsi, la conception du bien-être vue sous 
l'angle « subjectif » que propose Diener apparaît particulièrement pe1tinente. Suivant 
les idées unificatrices de Lent (2004) ainsi que de Schueller et Seligman (2010), c'est 
donc la conception du bien-être subjectif qui sera adoptée comme mesure de bien-être 
dans le cadre de la présente thèse. 
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Maintenant que les différentes conceptions du bien-être ont été exposées et quelques 
arguments en faveur du bien-être subjectif soulignés, il est légitime de se demander 
quelle est la relation entre le bien-être subjectif au travail et la dimension subjective 
du succès de carrière, ces concepts faisant tous deux partie de l'expérience subjective 
des individus. Les résultats d'études empiriques (e.g., Judge et al. , 1995) permettent 
d'observer qu'il existe une corrélation de .48 entre la satisfaction en emploi (i.e., 
décrite ici comme la dimension cognitive du bien-être subjectif)3 et la satisfaction de 
carrière (i.e., la dimension subjective du succès). Malgré qu'elles soient reliées, Judge 
et ses collaborateurs (1995) mentionnent que, dans leur étude, ces deux formes de 
satisfaction sont associées avec des variables distinctes, ce qui permet de les 
concevoir comme des phénomènes distincts. Cependant, les quelques statistiques 
actuelles ne permettent pas d'établir la direction de la relation qui unit ces deux 
concepts. Il est possible que le succès de carrière subjectif influence positivement le 
bien-être subjectif au travail, du fait qu'il représente une expérience positive dans la 
vie professionnelle de l' individu, alors que le manque de succès subjectif l' influence 
négativement, car il représente, pour sa part, une expérience négative, menant à 
divers symptômes physiques, du stress, voire de l' épuisement (Abele et al. , 2010). À 
l'inverse, il est possible que le fait de ressentir du bien-être subjectif au travail pousse 
un individu à déployer encore plus d'énergie en vue de réaliser ses aspirations de 
carrière et donc le mène à ressentir un niveau de satisfaction élevé par rapport à sa 
carrière (Boehm & Lyubomirsky, 2008). Il existe donc possiblement une relation 
entre le phénomène de succès subjectif et celui du bien-être. Néanmoins, cette 
relation ne représentant pas la principale question de recherche de cette thèse, cette 
réflexion ne sera pas explorée davantage. 
3 La satisfaction globale en emploi était mesurée dans cette étude grâce à une échelle de satisfaction en 
emploi créée par Judge et ses collaborateurs (1995), alors que la satisfaction de carrière était mesurée 
par l' échelle de satisfaction de carrière de Greenhaus, Parasuraman et Worm ley (1990). 
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Par ailleurs, bien que les phénomènes de succès de carrière subjectif et de bien-être 
subjectif au travail de même que leurs composantes respectives, soit la satisfaction de 
carrière et la satisfaction en emploi, soient possiblement reliés, il est impo1tant de 
spécifier que ceux-ci représentent bel et bien deux concepts distincts. En effet, la 
satisfaction de carrière serait associée avec les sentiments qu 'a une personne en lien 
avec l'ensemble de ses différentes expériences professionnelles, tandis que la 
satisfaction en emploi serait associée avec les sentiments qu ' a une persoru1e en lien 
avec son travail actuel (Erdogan, Kraimer, & Liden, 2004; Seibert & Kraimer, 2001). 
À ce propos, Heslin (2005b) présente quelques situations pour illustrer en quoi la 
satisfaction de carrière se distingue de la satisfaction en emploi. Par exemple, il est 
possible qu 'un jeune travailleur occupe actuellement un emploi qui ne le satisfait pas 
(e.g., emploi à temps partiel pour payer ses études), mais qu ' il se sente heureux par 
rapport à sa carrière, en raison des perspectives intéressantes qu ' il entrevoit pour lui 
dans l' avenir. À l' inverse, un autre jeune travailleur pourrait occuper un emploi qui le 
satisfait pleinement actuellement (e.g., sauveteur à la plage), mais concevoir des 
perspectives limitées de carrière dans ce domaine, ce qui induirait chez lui une 
satisfaction de carrière moindre. Selon Heslin (2005b ), il est aussi possible qu 'une 
personne en fin de carrière, qui aurait très bien réussi en termes objectifs, regarde sa 
carrière et s'en trouve satisfaite, même si elle n 'éprouve pas de satisfaction à l' égard 
de l'emploi qu 'elle occupe actuellement. En plus de ces divers scénarios, on pourrait 
aussi imaginer une personne se trouvant en fin de carrière, qui soit très amère par 
rapport à son cheminement de carrière, si par exemple, elle a vécu des difficultés 
importantes en cours de route (e.g., plateau de carrière, congédiement, etc.), mais qui 
occupe enfin un emploi correspondant à ce qu 'elle désire et qui soit satisfaite de cet 
emploi. En somme, malgré que la satisfaction de carrière et la satisfaction en emploi 
concernent toutes deux la satisfaction des individus, il semble important de ne pas les 
confondre, puisqu'elles correspondraient à deux concepts différents quant au vécu 
subjectif des travailleurs. 
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Dans la prochaine section, un des antécédents potentiels du succès de carrière 
subjectif et du bien-être subjectif des individus au travail sera abordé, nommément, 
les aspirations de carrière. 
2.1.4 Aspirations de carrière 
L'étude de la poursuite d'aspirations et objectifs chez les humains constitue un axe de 
recherche très populaire en psychologie. Elle a porté jusqu' ici sur la découverte de 
leur structure, leurs propriétés, les divers processus motivationnels sous-jacents à leur 
atteinte ou abandon ainsi que les dimensions sur lesquelles ils peuvent varier. Elle a 
aussi permis de déterminer le contenu des différentes aspirations et objectifs 
poursuivis par les gens (Austin & Vancouver, 1996). 
Dans leur revue de la documentation scientifique sur le sujet, Austin et Vancouver 
(1996) ont ainsi recensé plusieurs concepts différents pour définir ce à quoi les gens 
aspirent au cours de leur vie: objectifs personnels (Ford & Nichols, 1987 ; Karoly & 
Ruehlman, 1995), ambitions personnelles (Emmons, 1986), projets personnels (Little, 
1983), « sois possibles » (Markus & Nurius, 1986), tâches à accomplir au cours de la 
vie (Cantor, Norem, Niedenthal, Langston, & Brower, 1987), préoccupations 
actuelles (Klinger, 1987; Klinger & Cox, 2004 ), intentions de mise en œuvre 
(Gollwitzer & Sheeran, 2006) et plusieurs autres (voir Austin et Vancouver (1996) 
pour la revue complète) . Les divers concepts apparentés à celui d' objectif présentent 
à la fois quelques similarités et quelques distinctions. 
Par exemple, Ford et Nichols (1987) se sont intéressés au concept de buts ou 
d'objectifs personnels. Avant d' entrer plus en profondeur dans la description de ce 
concept, il faut préciser qu'aucune distinction n'est réellement établie entre les termes 
« but » et « objectif » dans la documentation scientifique (en anglais, « goal »). Dans 
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la présente thèse, l' expression « objectif» sera donc préférée à celle de « but», de 
façon à éviter la confusion que pourrait créer l'utilisation interchangée de l'un et 
l'autre de ces termes. Ce concept d'objectifs personnels a été défini par ces auteurs 
(Ford & Nichols, 1987) comme les représentations personnelles d' états ou de 
résultats qu'une personne souhaite atteindre (ou éviter) . Pour leur part, les ambitions 
personnelles, comme décrites par Emmons (1986) , réfèrent aux types d ' objectifs que 
les gens essaient d'accomplir dans leur vie quotidienne. Dans sa conception des 
projets personnels, Little (1983) parle, quant à lui, d'un ensemble d' actions, prenant 
place sur une certaine période de temps, qui visent à atteindre un état souhaité par une 
personne. 
À la lecture de ces quelques définitions, il va sans dire que toutes ces conceptions 
partagent plusieurs caractéristiques, dont entre autres l' idée implicite d 'une cible à 
atteindre (ou à éviter) , que l' individu valorise et pour lequel il est prêt à entreprendre 
un certain nombre d'actions. Face à la multiplication des concepts élaborés pour 
étudier les objectifs poursuivis par les gens et au constat d'un chevauchement 
théorique entre ceux-ci, certains auteurs voient dans le concept d ' objectif personnel 
un concept unificateur (Austin & Vancouver, 1996; Krahé, 1992; Massey, Gebhardt, 
& Garnefski, 2008). 
En revanche, la recherche en psychologie permet aussi d ' établir quelques distinctions 
entre chacun des concepts reliés à celui d 'objectif. Par exemple, certains auteurs ont 
avancé l' idée que les objectifs des individus seraient organisés de façon hiérarchique, 
de sorte qu' il existerait des objectifs à plus haut niveau que d 'autres (Carver & 
Scheier, 1990; Powers, 1973 ). Ainsi, les valeurs (Schwartz, 1992) pourraient être 
vues comme un concept d'ordre supérieur par rapport aux objectifs, lesquels 
représenteraient plutôt leurs manifestations concrètes. En ce sens, elles serviraient à 
guider les objectifs que se fixent et poursuivent les individus au cours de leur vie 
(Grouzet et al. , 2005). 
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L'idée que les divers concepts d'objectifs personnels peuvent être classifiés selon les 
domaines de vie représenterait une autre base de distinction importante. Plusieurs 
auteurs auraient d' ailleurs travaillé à identifier les domaines de vie les plus importants 
quant à la fixation et à la poursuite d'objectifs (Carroll, Durkin, Hattie, & Houghton, 
1997; Little & Gee, 2007; Salrnela-Aro & Nurmi, 2004). Les diverses classifications 
existantes permettent d'observer l'omniprésence de la sphère professionnelle à travers 
celles-ci. En outre, cette sphère serait génératrice de tellement d'objectifs personnels 
dans la vie d'une personne, que d'autres auteurs se seraient penchés à faire des 
classifications à l'intérieur même de celle-ci (voir le tableau A.1 présenté à 
l'Appendice A), dont certaines ont d'ailleurs marqué ce domaine de recherche (e.g. , 
Rounds et al. , 1981; Schein, 1985 ; Super, 1970). Aussi, il est possible de remarquer 
que, pour parler de la sphère professionnelle, certains concepts sont plus 
fréquemment utilisés que d'autres (e.g., valeurs, aspirations, objectifs personnels, 
ancres/orientations). 
Enfin, une autre des dimensions sur lesquelles les .divers concepts pourraient varier 
serait l' horizon temporel sur lequel ils s' étendent. À cet effet, les préoccupations 
actuelles dont parlent Klinger et Cox (2004) ainsi que le concept d' intentions de mise 
en œuvre de Gollwitzer (1993), c'est-à-dire les plans de réalisation des objectifs, 
pourraient tous deux être vus comme des concepts possédant des horizons de temps 
plutôt cowis. À l'inverse, les concepts de « soi possibles » de Markus et Nurius 
(1986), qui sont opérationnalisés comme étant les idées personnelles que les gens se 
font par rapport à ce qu'ils pourraient devenir, voudraient devenir ou encore ce qu'ils 
ont peur de devenir, correspondraient à un concept s'étendant sur un horizon temporel 
assez long. Il en serait de même pour les tâches à accomplir dans la vie que Cantor et 
ses co Bègues (1987) définissent comme un ensemble de tâches sur lesquelles les 
individus travaillent, auxquelles ils dévouent de l' énergie pendant une période de leur 
vie. Pour leur part, les aspirations, décrites comme une source d'organisation et de 
direction des comportements individuels, prendraient également place sur une longue 
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période de temps. En effet, elles représenteraient les objectifs à long terme qu'une 
personne se fixe et qu'elle cherche à atteindre dans sa vie (Niemiec et al. , 2009). 
En résumé, les aspirations des individus peuvent être caractérisées comme étant un 
concept se situant entre les valeurs et les objectifs personnels dans l'organisation 
hiérarchique des différents concepts d'objectifs. Plus précisément, elles 
correspondent à un concept se situant à un niveau d'abstraction et de globalité plus 
élevé que les objectifs, mais moins élevé que les valeurs. De plus, elles peuvent 
s'appliquer autant à la vie en général qu 'à la carrière. En effet, contrairement à 
certains concepts, qui sont utilisés principalement pour parler des objectifs de vie 
généraux, les aspirations peuvent faire référence à des aspirations de vie autant que de 
carrière. Enfin, les aspirations peuvent également être vues conm1e un concept ayant 
un horizon temporel plus distal que proximal, car elles se réalisent généralement 
après quelques mois ou années plutôt qu'après quelques jours ou semaines, ce qui 
correspond bien, notamment, à l' horizon temporel de la càrrière. C'est pourquoi dans 
les lignes qui suivent, les aspirations que les travailleurs entretiennent spécifiquement 
vis-à-vis leur carrière constitueront le principal objet de discussion. Par ailleurs, au-
delà du débat sur la nature distinctive ou non de tous ces concepts4, un aspect 
important et commun à l'ensemble de ces concepts concerne les différentes 
conséquences qu'ils pourraient engendrer dans la vie des travailleurs. Notamment, les 
aspirations de carrière pourraient influencer le bien-être subjectif des travailleurs et la 
façon dont ils évaluent leur succès de carrière. 
4 Tel que mentionné précédemment, la distinction entre les concepts est mal établie dans la 
documentation scientifique actuelle. Par exemple, une certaine confusion demeure quant à la nature 
distinctive du concept d'aspiration par rapport aux autres concepts, tels que celui d 'objectif. Ainsi, 
même les auteurs qui emploient une méthodologie basée sur le concept d 'aspiration utili sent de façon 
interchangeable les termes aspirations et objectifs ( e.g., Kasser & Ryan , 2001 ). En rai son des différents 
argwnents énoncés, c'est le terme aspiration qu ' il a été choisi d'adopter dans la présente thèse. 
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À ce point-ci de la réflexion, il convient de préciser toutefois ce qui est entendu par 
aspiration de carrière, car, tout comme le concept de carrière, ce concept peut être 
compris de multiples façons. En fait, il est possible de faire un certain rapprochement 
entre l'évolution du concept de carrière et celui des aspirations de carrière. Ainsi, 
parallèlement à la conception de la carrière qui caractérise l'époque industrielle, soit 
une conception de la carrière sous-entendant des possibilités d'avancement vertical 
(Greenhaus et al., 2010), les aspirations de carrière peuvent être comprises en termes 
d'ambitions managériales des individus. Elles réfèrent au désir d 'un individu de 
poursuivre son cheminement de carrière, en avançant hiérarchiquement au sein d 'une 
même organisation. 
Parallèlement à la conception de la carrière qui caractérise l' économie de services, 
soit une conception de la carrière comme le cheminement d 'un praticien « typique » 
ou « idéal » d'une profession (Greenhaus et al. , 2010), les aspirations de carrière 
peuvent être comprises comme le désir d'une personne de choisir un domaine 
professionnel et d'évoluer au sein de ce domaine professionnel, en suivant une 
trajectoire idéale. Elles réfèrent aux aspirations d' occupation, par exemple, le désir de 
devenir avocat, médecin ou enseignant. Cette conception des aspirations de carrière 
met donc l'accent principalement sur le prestige attaché à la profession choisie de 
même qu'au cheminement souhaité. 
La conception de la carrière comme une vocation (Greenhaus et al. , 2010) est pour sa 
part intimement reliée à l'idée des aspirations de l'individu, qui peut se sentir appelé, 
par exemple, à contribuer à un idéal. 
Toutefois, avec les bouleversements du marché du travail, les conceptions 
traditionnelles de la carrière semblent de plus en plus limitatives. Une pluralité de 
façons de faire carrière se côtoie désormais. Conséquenunent, il est possible que les 
individus diversifient leurs aspirations de carrière. Il devient donc nécessaire de voir 
les aspirations de carrière comme étant multidimensionnelles. 
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En effet, selon Dyke et Duxbury (2011), il serait important de prendre en 
considération le fait que les individus ne valorisent pas tous les mêmes éléments dans 
le cadre de leur carrière, certains attachant plus d'importance à certaines aspirations 
que d'autres. Par exemple, on peut penser que les individus dont le cheminement de 
carrière peut-être qualifié de traditionnel possèdent des aspirations plus orientées vers 
les aspects financiers , de statut ou de prestige. Néanmoins, comme le mentiorrne 
Dries (2011), avec la transition actuelle de l'économie, qu'il nomme l' économie post-
industrielle, les aspirations liées à l'expression de soi sont de plus en plus présentes. 
Autrement dit, dans un contexte de moins grande accessibilité des carrières 
traditionnelles, et plus spécifiquement des carrières organisationnelles, les travailleurs 
auraient des cheminements plus diversifiés et poursuivraient aussi d'autres 
aspirations, orientées vers leur développement professionnel et personnel, par 
exemple, plutôt que vers les aspects financiers, de statut ou de prestige. Direnzo 
(2010) fait toutefois remarquer que même les individus qui poursuivent des 
cheminements de carrière s' opposant au modèle de la carrière organisatio1melle (e.g., 
les individus qui possèdent une attitude protéenne vis-à-vis leur carrière, en anglais 
« protean career attitude ») peuvent poursuivre des aspirations liées au salaire ou au 
statut au sein d'une organisation. En sonune, divers types d' aspirations pourraient 
être poursuivies par les individus au cours de leur carrière. 
En plus de se pencher sur les divers types d'aspirations poursU1v1es par les 
travailleurs, Mirvis et Hall (1994, p. 366, traduction libre) ont suggéré qu ' il était 
important pour les travailleurs de poursuivre des « aspirations ayant une signification 
importante pour eux, personnellement, plutôt que des aspirations importantes pour les 
parents, les pairs, l'organisation pour laquelle ils travaillent ou la société dans 
laquelle ils vivent ». Salmela-Aro, Mutanen et Vuori (2012) ont aussi proposé que les 
individus peuvent poursuivre leurs aspirations professionnelles pour des raisons plus 
personnelles ou pour des raisons externes à soi. Il serait donc aussi important de 
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prendre en considération les motifs pour lesquels les individus choisissent certaines 
aspirations. 
Ainsi, l'influence des aspirations de carrière sur le bien-être subjectif des travailleurs 
et sur leur succès subjectif dépendrait principalement du type d 'aspirations poursuivi 
par les individus au cours de leur carrière (i.e., contenu intrinsèque vs extrinsèque de 
leurs aspirations) ainsi que des motifs pour lesquels ils perçoivent qu ' ils doivent avoir 
une aspiration par rapport à une autre (i.e., motif autonome vs motif contrôlé les 
poussant à poursuivre leurs aspirations; Sheldon & Kasser, 1998). Ces deux 
caractéristiques des aspirations de carrière (i.e., le contenu et le motif des aspirations) 
seront décrites plus en détail dans les deux sous-sections suivantes. 
2.1.4.1 Le contenu des aspirations: L'importance de la nature intrinsèque et 
extrinsèque des aspirations personelles 
Selon la théorie de l'autodétermination (Deci & Ryan, 2000), il existerait deux 
grandes catégories d' aspirations, soit des aspirations dites intrinsèques et d'autres, 
dites extrinsèques. Ces dernières seraient qualifiées ainsi puisqu ' elles seraient 
influencées par l'environnement externe, notamment par les normes sociales et les 
réactions des autres. De plus, les individus verraient généralement la poursuite de ces 
aspirations dites extrinsèques conune un moyen pour atteindre d ' autres fins. À 
l'opposé, les aspirations intrinsèques correspondraient en quelque sorte à la tendance 
naturelle de croissance des êtres humains (Kasser & Ryan, 1996). 
Selon cette théorie, les aspirations reliées au succès financier ( e.g ., être riche) de 
même que celles liées à l' image (e.g., avoir une apparence physique attrayante) ou à 
la popularité ( e.g., être célèbre) représentent donc des aspirations extrinsèques, au 
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sens où elles sont orientées vers l'obtention de récompenses ou d'approbations 
externes à l' individu (Kasser & Ryan, 1993 , 1996). 
En contrepartie, les aspirations reliées au désir de relations sociales ( e.g., avoir de 
bons amis), de contribution à la société (e.g., aider les autres), d'acceptation de soi 
(e.g., développement personnel) et de santé physique (e.g. , ne pas avoir de maladie) 
correspondent davantage à des aspirations à caractère intrinsèque (Kasser & Ryan, 
1993, 1996). 
L'existence de ces différents contenus d'aspirations a d ' ailleurs été validée à travers 
15 cultures, démontrant dès lors sa généralisabilité aux personnes provenant 
d' origines et de milieux très différents (Grouzet et al. , 2005). C'est pourquoi cette 
catégorisation est une des mieux reconnues et des plus utilisées dans la 
documentation scientifique (Massey et al. , 2008). 
2.1.4.2 Le motif des aspirations : La qualité des raisons sous-jacentes à la poursuite 
d'aspirations personnelles 
La deuxième caractéristique importante des aspirntions concerne les raisons 
expliquant pourquoi une personne choisit de les poursuivre. Il est important de bien 
faire la distinction entre le contenu et le motif d ' une aspiration. À cet effet, Bono et 
Judge (2003) expliquent que le fait qu ' une aspiration soit perçue comme étant 
poursuivie de façon autonome ou non ne dépendrait en rien de son contenu. Cette 
perception dépend plutôt des motifs de la personne porteuse de l'aspiration (voir le 
tableau B.1 présentant des exemples distinguant le contenu des motifs des aspirations 
à l' Appendice B). 
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L'importance d'étudier le motif5 derrière la poursuite d'aspirations émerge des 
travaux de Sheldon et Elliot (1998) ayant démontré que bien que les aspirations 
soient générées par un individu, cela n' assure en rien un véritable endossement par 
l'individu de celles-ci comme une aspiration « personnelle », c' est-à-dire une 
aspiration que la personne intègre volontairement au « soi » (Sheldon & Elliot, 1998). 
En fait , leurs travaux ont montré qu'une personne pouvait très bien poursuivre une 
aspiration « personnelle » pour des motifs « non personnels » (i.e. , externes à 
l' individu), tels que pour faire plaisir à un proche. 
Selon les auteurs, cette idée qu ' il existe divers motifs pour pomsuivre ses aspirations 
personnelles est parfois exprimée par l'intermédiaire de la théorie de 
l'autodétermination (Deci & Ryan, 2000) ou encore par un modèle appelé «the self-
concordance model » (Sheldon & Elliot, 1999). Il est important de mentiom1er 
néanmoins que ces deux catégorisations des motifs partagent un même cadre de 
pensée, puisque le modèle d'auto-concordance découle de la théorie de 
l'autodétermination. Son apport distinctif relève du fait qu ' il ait été développé 
spécifiquement pour étudier la proactivité déployée par les individus pour atteindre 
leurs aspirations. Dans le présent document, les deux cadres de pensée seront utilisés 
de façon interchangeable. 
Ainsi, l'auto-concordance se définit comme « le degré auquel une aspiration reflète 
les intérêts personnels et les valeurs d'une personne », en opposition au degré auquel 
une personne se sent contrainte de suivre une aspiration par des pressions internes ou 
externes (i.e., qu 'elle se sent non concordante; Koestner, Lekes, Powers, & Chicoine, 
2002, p. 231, traduction libre). Plus précisément, il est généralement admis qu'il 
5 Bien que les termes motivation, motif et raison puissent être utilisés de façon interchangeable, par 
souci de clarté pour les lecteurs, le terme motif sera privilégié à tout autre concept dans les prochaines 
sections de la recension des écrits. 
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existe quatre motifs pour lesquels une personne pourrait poursuivre une aspiration6. 
D'abord, ce pourrait être pour un motif« intrinsèque ». C'est-à-dire que la personne 
pourrait s'engager dans une aspiration, parce que cette dernière représente quelque 
chose d'intéressant, de stimulant ou de plaisant pour elle. La personne pourrait aussi 
poursuivre une aspiration parce qu'elle croit que celle-ci est quelque chose 
d'important. Dans ce deuxième cas, même s' il advenait que l' aspiration lui ait 
d'abord été suggérée par un tiers, la personne l' endosserait ensuite personnellement, 
la valoriserait. Ce deuxième motif est appelé « identifié », puisque la personne 
s'identifie alors avec l'aspiration qu' elle poursuit. Ces deux premiers motifs 
correspondent à ce que le modèle de Sheldon et Elliot (1999) appelle 
« l'autoconcordance » ou encore à ce que la théorie de l' autodétermination (Deci & 
Ryan, 2000) appelle les motifs « autonomes ». Troisièmement, une personne pourrait 
poursuivre une aspiration parce qu'elle se sentirait honteuse, coupable ou anxieuse si 
elle ne le faisait pas. Autrement dit, elle s'imposerait elle-même une pression à 
poursuivre son aspiration; elle se sentirait obligée de le faire. Ce motif est appelé 
« introjecté ». Enfin, quelqu'un pourrait s'engager dans la poursuite d'une aspiration 
pour un motif « extrinsèque ». Ainsi, il pourrait poursuivre une aspiration parce que 
la situation l'y oblige ou qu'une autre personne croit qu' il devrait le faire , l'y oblige 
ou pour obtenir une récompense de cette personne. Dans ce dernier cas, il est possible 
que la personne n'aurait pas choisi de poursuivre l' aspiration si elle avait su qu'elle 
n'obtiendrait pas de récompense, de reconnaissance ou d'approbation de la part de 
l'autre personne. Les deux derniers motifs (introjecté et extrinsèque) réfèrent à des 
motifs que la théorie de l'autodétermination appelle « contrôlés » (Deci & Ryan, 
2000). Ces quatre motifs se trouvent sur un continuum d'autodétermination (voir 
Figure 2.1 ), où les motifs intrinsèques, identifés, introjectés et extrinsèques comptent 
6 Néanmoins, certains auteurs considèrent qu'il existe un plus grand nombre de types de motifs (e.g., 
Forest et al. , 2010). 
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respectivement une part décroissante d'autodétermination dans la régulation des 














Selon Sheldon et Houser-Marko (2001), l'habileté à choisir des aspirations davantage 
concordantes que non-condordantes serait d'ailleurs plutôt difficile à maitriser, 
puisque cela impliquerait une très bonne connaissance de soi ( e.g., ses intérêts et ses 
valeurs). De même, cela impliquerait une capacité à résister aux pressions externes, 
qui pourraient pousser quelqu'un à dévier de ses propres intérêts et valeurs pour 
prendre en considération davantage celle des autres (Judge, Bono, Erez, & Locke, 
2005). Par conséquent, même s' ils tendent vers l' adoption de motifs autonomes, tous 
les individus n'auraient pas de tels motifs pour toutes leurs aspirations. Néanmoins, 
les recherches actuelles ont montré que les individus qui ont une image générale 
d'eux-mêmes plus positive (i.e. , des individus qui ont une bonne estime d'eux, qui 
possèdent un sentiment d'efficacité élevé, qui ont un locus de contrôle orienté plutôt 
vers l' interne que vers l'externe et qui ont de faibles traits de névrosisme) ont 
davantage tendance à sélectionner des aspirations qui soient importantes et 
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intéressantes à leurs yeux (Judge et al., 2005). Ainsi, en plus des facteurs 
environnementaux (e.g., pressions sociales), certains facteurs de personnalité (e.g., 
image générale de soi positive) pourraient expliquer pourquoi une personne choisit de 
poursuivre une aspiration plutôt qu'une autre dans le cadre de sa carrière. 
En terminant, il convient d' insister sur l' importance de prendre en considération 
l'effet conjoint des dimensions du contenu et du motif pour expliquer l' influence des 
aspirations de carrière sur diverses conséquences au travail. Cette idée repose sur les 
recherches scientifiques actuelles ayant indiqué qu 'à la fois les aspirations 
poursuivies (i.e., leur contenu) et le processus dynamique qui sous-tend ces 
aspirations (i.e., leur motif) peuvent faire une différence sur la vie des individus 
(Sheldon et al., 2004 ). En effet, selon Sheldon (2004), il existerait des corrélations 
faibles à moyennes (i.e., généralement de l'ordre de .30) entre un contenu intrinsèque 
et un motif autonome pour poursuivre une aspiration. Ainsi , ces caractéristiques des 
aspirations correspondraient réellement à des concepts distincts. Il serait doi1c 
préférable de poursuivre des aspirations d'acceptation de soi et développement 
personnel, de relations sociales et de contribution à la société, que de poursuivre des 
aspirations financières, d'image ou de popularité pour obtenir des conséquences 
positives dans sa vie tout comme il serait préférable de poursuivre ses aspirations 
parce qu'elles sont intéressantes et valorisées par la personne que de les poursuivre en 
raison d'une pression qu'on s'impose ou que quelqu ' un d'autre nous impose. C'est 
cette idée qui ad 'ailleurs amené certains auteurs à affirmer que toutes les aspirations 
et tous les motifs sous-jacents à celles-ci n'étaient pas équivalents pour amener 
quelqu'un vers un état de bien-être et à suggérer plus de prudence dans la poursuite 
de ses aspirations personnelles (Kasser & Ryan, 2001; Ryan, Sheldon, Kasser, & 
Deci, 1996; Sheldon et al. , 2004). Avant d'aborder les relations postulées entre les 
diverses variables, une dernière notion issue de la théorie de l'autodétermination, soit 
les besoins psychologiques, sera décrite. 
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2.1.5 Besoins psychologiques 
Selon la théorie de l'autodétermination (Deci & Ryan, 2000), les êtres humains 
possèdent certains besoins psychologiques, lesquels sont vus conm1e les éléments 
essentiels à leur fonctionnement. Ainsi, lorsque satisfaits, ces besoins peuvent mener 
à des conséquences positives. À l'inverse, lorsqu'une personne se trouve dans une 
situation la privant de satisfaire ses besoins psychologiques, cela peut mener à des 
conséquences plutôt négatives pour son fonctionnement psychologique. 
Plus précisément, pour atteindre un fonctio1mement optimal, les êtres humains ont 
besoin de sentir 1) qu ' ils peuvent choisir ce qu ' ils veulent faire, c'est-à-dire des 
activités pour lesquelles ils ont du plaisir ou du moins qu ' ils considèrent cot1U11e 
impo11antes (besoin d'autonomie; deCharms, 1968); 2) qu ' ils sont compétents dans 
les activités et tâches qu'ils entreprennent (besoin de compétence; White, 1959); et 3) 
qu' ils parviennent à tisser des liens avec les personnes qui les entourent lors de la 
réalisation de ces activités (besoin d'affiliation sociale; Baumeister & Leary, 1995). 
Jusqu 'à maintenant, les études s'étant intéressées aux besoins psychologiques itmés et 
universels que sont l'autonomie, la compétence et l' affiliation sociale ont évalué 
presque uniquement les effets de la satisfaction des besoms sur diverses 
conséquences, n'accordant que peu d' importance empirique à l' idée de frustration des 
besoins psychologiques, pourtant mentio1mée dans les articles théoriques ( e.g., Deci 
& Ryan, 2000). En effet, même dans les rares études où l'idée de frustration des 
besoins psychologiques est abordée, elle est le plus souvent opérationnalisée comme 
la faible satisfaction ou l'absence de satisfaction des besoins psychologiques (i.e., 
représenté par un faible score de satisfaction). Cela s'explique notamment par 
l' absence, jusqu'à tout récemment, d'un instrument de mesure spécifiquement dédié à 
la frustration des besoins psychologiques. Celui-ci permet donc de mesurer, 
empiriquement, l'idée théorique voulant que la satisfaction et la frustration des 
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besoins soient deux concepts indépendants pouvant coexister (Bartholomew, 
Ntoumanis, Ryan, Bosch et al., 2011; Bartholomew, Ntoumanis, Ryan, & Th0gersen-
Ntoumani, 2011). 
Pour répondre à cette lacune, Bartholomew, Ntoumanis, Ryan et Th0gersen-
Ntoumani (2011) ont donc proposé un instrument de mesure du concept de frustration 
des besoins psychologiques ( e.g., psychological need frustration) , lequel serait plus 
enclin à expliquer le fonctionnement sous-optin1al d 'un individu. Le sentiment que 
les autres contribuent activement à la frustration de ses besoins psychologiques, par 
exemple, serait un concept beaucoup plus fo11 de sens que le fait de ne pas voir ses 
besoins satisfaits ou faiblement satisfaits par son environnement , puisque dans ce 
deuxième cas, l'insatisfaction des besoins serait beaucoup plus passive. Ainsi, « si la 
faible satisfaction des besoins n ' implique pas nécessairement que ceux-ci soient 
frustrés, la frustration des besoins, par définition, implique une moindre satisfaction » 
(Vansteenkiste & Ryan, 2013, p. 265 , traduction libre) . Grâce au nouvel instrument 
de mesure, il a été possible de démontrer que la frustration des besoins 
psychologiques n ' est effectivement pas parfaitement équivalente à l' absence de 
satisfaction des besoins psychologiques. Cela justifierait dès lors l'étude de ce 
concept, tant d'un point de vue théorique qu 'empirique. Par exemple, dans leur étude 
appliquée au monde du travail, Gillet, Fouquereau, Forest, Brunault et Colombat 
(2012) ont trouvé une corrélation de -.57 entre la satisfaction et la frustration des 
besoins psychologiques. Bartholomew, Ntoumanis, Ryan, Bosch et Th0gersen-
Ntoumani (2011), pour leur part, ont trouvé une conélation de -.49 entre ces deux 
concepts dans leur première étude et de -.40 dans leur seconde étude tandis que 
Bartholomew, Ntoumanis, Ryan et Th0gersen-Ntounami (2011), dans leur article sur 
la frustration des besoins dans le domaine du sport, ont trouvé une corrélation de -. 39. 
Il est donc possible de constater qu' il existe une distinction entre ces deux concepts, 
bien qu' ils soient effectivement reliés. 
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De plus, à travers ces études, les concepts de satisfaction et de frustration des besoins 
psychologiques entretiennent des relations différentes avec les diverses variables 
étudiées ( e.g., vitalité, affects positifs, dépression, épuisement et affects négatifs, 
etc.). Selon Bartholomew, Ntoumanis, Cuevas et Lonsdale (2014), cela pourrait être 
dû au fait que le mauvais fonctionnement psychologique d'un individu soit différent 
du fait de ne pas avoir un fonctionnement optimal. Le « mal-être » serait donc mieux 
expliqué par la frustration des besoins psychologiques alors que le bien-être serait 
mieux expliqué par la satisfaction des besoins psychologiques. De surcroît, de façon 
générale à travers les études, il est possible d'observer que la satisfaction et la 
frustration des besoins psychologiques sont mieux expliquées, respectivement, par 
des variables positives (e.g. , perception de soutien de son entraîneur) et des variables 
négatives (e.g., perception de contrôle de son entraîneur). Ainsi, dans l' ensemble, les 
quelques articles scientifiques publiés jusqu' à présent sur le concept de frustration des 
besoins scientifiques amènent à penser qu' il existe une valeur ajoutée à étudier à la 
fois la frustration et la satisfaction des besoins psychologiques d' autonomie, de 
compétence et d'affiliation sociale, puisqu ' il serait ainsi possible de capter un plus 
large spectre d'expériences dans la vie des individus. 
Par ailleurs, en ce qui concerne la distinction entre la frustration et l' insatisfaction des 
besoins psychologiques, mentionnons que, bien que l'examen du contenu des items 
« inversés » proposés par Van den Broeck et ses collègues (2010) et de ceux de 
frustration proposés par Bartholomew et ses co !lègues (2011) permet de constater une 
certaine similarité entre ces items, certains items d'insatisfaction semblent 
effectivement moins forts de sens que ceux de frustration ( e.g. , « Au travail, je ne me 
sens pas vraiment lié avec les autres » vs « Je me sens rejeté par ceux qui 
m'entourent »). On peut dès lors penser que l' étude des concepts de satisfaction et de 
frustration, via leur instrument de mesure respectif, représente une méthode de 
mesure optimale d'un point de vue de la validité de contenu qu'elle procure. 
L'émergence du concept de frustration des besoins psychologiques et d'un instrument 
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pour l'opérationnaliser devrait donc permettre de remédier progressivement au 
manque de connaissances empiriques actuel sur ce sujet. 
Enfin, conune la présente recherche étudie à la fois les aspirations et les besoins 
psychologiques, il apparaît important d'établir la distinction entre ces concepts. Alors 
que les besoins réfèreraient à quelque chose d' inné, plutôt inconscient et d'universel 
qui doit être satisfait, les aspirations réfèreraient davantage à quelque chose de 
construit, de généralement conscient et d'individualisé qui entraînerait une action 
orientée vers sa réalisation (Covington, 2000; Deci & Ryan, 2000 ; ter Doest, Maes, 
Gebhardt, & Koelewijn, 2006). Bien que conceptuellement différents, les aspirations 
et les besoins seraient reliés. En effet, selon le modèle de la personnalité à multiples 
niveaux en contexte (Multilevel Personality In Context model; Sheldon, Cheng, & 
Hilpert, 2011 ), ils représenteraient tous deux des niveaux distincts de la personnalité 
humaine (Sheldon et al. , 2011). Les besoins se situeraient à la base des niveaux de 
personnalité, alors que les aspirations seraient à un niveau supérieur de la hiérarchie 
et pourraient, dès lors, expliquer la satisfaction des besoins (Sheldon et al. , 2011). 
En résumé, selon la théorie de l'autodétermination (Ryan & Deci, 2000), les besoins 
psychologiques d'autonomie, de compétence et d'affiliation sociale représenteraient 
un concept central de la personnalité des individus. Leur degré de satisfaction ou de 
frustration pourrait être expliqué, notamment, par les aspirations poursuivies par les 
individus. Selon le type d'aspirations poursuivies, les besoins psychologiques 
pourraient donc se trouver plus ou moins satisfaits ou frustrés . Ces besoins 
psychologiques pourraient alors expliquer diverses conséquences dans la vie des 
individus. À ce titre, il est possible de les qualifier de variables médiatrices, puisque 
celles-ci agiraient comme des variables intermédiaires, faisant le pont entre divers 
antécédents et conséquences dans la vie des individus. 
Avant d'aller plus loin sur cette idée de médiation, les liens directs entre les variables 
à l'étude seront décrits, à commencer par le lien entre les aspirations et le bien-être 
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subjectif au travail pms par le lien entre les aspirations et le succès de carrière 
subjectif. 
2.2 Les liens entre les variables à l'étude 
Divers cadres théoriques seront présentés dans les sections qm suivent afin 
d'expliquer les relations postulées. Essentiellement, les explications s' appuieront sur 
la théorie de l'autodétermination (Deci & Ryan, 2000), laquelle représente l'assise 
théorique principale de cette thèse. Ce cadre théorique permettra entre autres choses 
d'expliquer le lien unissant les aspirations et le bien-être de même que le rôle des 
besoins psychologiques, qui sont postulés comme des variables médiatrices 
potentielles dans cette relation. 
De même, le courant de pensée de la théorie de l'autodétermination (Deci & Ryan, 
2000) sera proposé comme complément aux théories classiques dans le domaine de la 
carrière (e.g., théorie de l'ajustement au travail ; Dawis, 2002; Dawis & Lofquist, 
1984; Rounds et al. , 1981; théorie du développement de la carrière, Super, 1954, 
1970) pour expliquer le lien unissant les aspirations et le succès de carrière subjectif. 
Elle permettra également d'expliquer le rôle des besoins psychologiques, qui sont 
postulés conune des variables médiatrices potentielles dans cette relation. 
Les théories issues de l'approche cognitive (e.g., Carver & Scheier, 1990, 1998; 
Lewin, 1936; Locke & Latham, 2002; Tolman, 1932), la théorie de l' adaptation 
(Brickman, Coates, & Janoff-Bulman, 1978), la théorie du niveau des attentes (voir 
par exemple Stutzer, 2004), la théorie de la comparaison sociale (Festinger, 1954), la 
théorie économique de l' utilité marginale décroissante (Marshall, 1890) ainsi que la 
théorie des demandes et ressources (Karasek, 1979) seront introduites, pour expliquer 
notamment le lien unissant le succès de carrière objectif et le bien-être, tandis que les 
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théories des attributions (voir par exemple Vallerand, 2006) et de la comparaison 
sociale (Festinger, 1954) seront présentées, en tant qu 'explications classiques du lien 
unissant le succès de carrière objectif et subjectif. 
Enfin, la théorie de l'autodétermination (Deci & Ryan, 2000) s'ajoutera à la pyramide 
des besoins (Maslow, 1943) et à la théorie des besoins (voir par exemple Diener et 
al., 1999; Easterlin, 1995) afin d 'apporter certains éclairages importants pour 
expliquer le rôle médiateur joué par les besoins psychologiques dans les relations 
entre le succès de carrière objectif, le bien-être et le succès de carrière subjectif. 
Maintenant que les divers cadres théoriques qui seront utilisés ont été exposés, 
chacune des relations postulées sera présentée plus en détail. 
2.2.1 Le lien entre les aspirations et le bien-être subjectif 
Tel que mentionné précédemment, les aspirations poursuivies par les individus 
seraient susceptibles d ' influencer leur état de bien-être subjectif au travail. À cet 
effet, certains auteurs soutiennent que ce serait la progression, mais surtout l'atteinte 
des aspirations qui expliquerait l'effet bénéfique des aspirations sur les émotions des 
individus (Carver & Scheier, 1990, 1998) et leur satisfaction au travail (Locke & 
Latharn, 2002). 
Or, dans leur modèle d 'autoconcordance, Sheldon et Elliot (1999) présument que le 
motif sous-jacent à la poursuite d 'une aspiration peut modérer la relation entre la 
progression vers une aspiration ou l'atteinte de celle-ci et le bien-être de l'individu. 
En effet, il semble que ce ne soit pas dans tous les cas où quelqu ' un progresse ou 
atteigne une aspiration qu'il en retire les effets bénéfiques sur son état de bien-être, 
puisque les gens qui progressent vers l'atteinte d 'aspirations mal intégrées (i.e., des 
aspirations poursuivies pour un motif contrôlé) ne voient que très peu de 
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changements sur leur état de bien-être. À l'opposé, les personnes qui poursuivent des 
aspirations intégrées au « soi » (i.e., des aspirations poursuivies pour un motif 
autonome) ressentiraient plus d'effets bénéfiques (Sheldon & Kasser, 1998). 
D'ailleurs, ces résultats de recherche sur les effets du degré d'autodétermination des 
aspirations s'ajoutent aux nombreuses recherches ayant étudié les motifs expliquant 
les comportements adoptés par les individus et appuient leurs conclusions. En effet, 
ces recherches ont démontré, dans des domaines aussi variés que les compo1tements 
académiques (Guay, Ratelle, & Chanal, 2008), sportifs (Teixeira, Carraça, Markland, 
Silva, & Ryan, 2012), les comportements liés à l'adhérence à une psychothérapie 
(Ryan & Deci, 2008), les comportements de santé de façon générale (Ng et al., 2012) 
et ceux reliés au domaine du travail (voir par exemple Gagné & Deci, 2005), que les 
motifs davantage autonomes étaient reliés à des conséquences plus positives (e.g., 
santé physique et psychologique, performance) que les motifs contrôlés. Ensemble, 
ces résultats de recherche amènent donc à penser qu ' en plus du progrès ou de 
l'atteinte des aspirations, postulés comme étant des déterminants potentiels du bien-
être par les psychologues d'approche cognitive, les motifs des aspirations pourraient 
représenter une cause profonde de bien-être, comme le soutiennent les psychologues 
d'approche humaniste. 
De plus, selon la théorie de l'autodétermination, s'intéressant aux aspirations de vie 
des individus, « même les individus hautement performants vis-à-vis l'atteinte de 
leurs aspirations pourraient vivre de l' insatisfaction s' ils poursuivent et atteignent des 
aspirations dont le contenu est plus extrinsèque qu ' intrinsèque » (Deci & Ryan, 2000, 
p. 245, traduction libre). Le contenu intrinsèque ou extrinsèque des aspirations 
pourrait donc modérer également l'effet bénéfique du progrès sur le bien-être des 
individus (Sheldon & Kasser, 1998). Plus précisément, des études passées ont 
observé que le fait d'avoir des aspirations intrinsèques permettait d'avoir un meilleur 
état de santé psychologique ( e.g., fonctionnement global, autoactualisation, vitalité, 
affect positif) que le fait d'avoir des aspirations extrinsèques, lesquelles pouvaient 
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même mener à un état de détresse psychologique (e.g., affect négatif, dépression, 
anxiété), à des troubles comportementaux et à des symptômes physiques de mal-être 
(Kasser & Ryan, 1993 , 1996; Niemiec et al. , 2009). Des résultats similaires (i.e. , 
démontrant des conséquences plus positives découlant des aspirations intrinsèques 
qu'extrinsèques) ont d'ailleurs été trouvés dans des études ayant porté sur divers 
domaines de recherche, tels que, le plus souvent, le domaine sportif (Sebire, 
Standage, & Vansteenkiste, 2011 ; Vansteenkiste, Matos, Lens, & Soenens, 2007) ou 
le domaine académique et de l'apprentissage (Vansteenkiste, Duriez, Simons, & 
Soenens, 2006; Vansteenkiste, Lens, & Deci, 2006; Vansteenkiste, Simons, Lens, 
Soenens, & Matos, 2005), mais également le domaine de la formation de l' identité à 
l'adolescence (Duriez, Luyckx, Soenens, & Berzonsky, 2012) , le domaine du 
vieillissement et des attitudes à l' égard de la mort (Van Heil & Vansteenkiste, 2009) , 
le domaine du multiculturalisme et des attitudes préjudiciables à l'égard des autres 
ethnies (Duriez, Vansteenkiste, Soenens, & De Witte, 2007), de même que le 
domaine professionnel (Vansteenkiste et al. , 2007). Ainsi, le contenu des aspirations 
serait une caractéristique importante pom expliquer les effets ressentis sur le bien-
être. 
Une des raisons avancées par les chercheurs pour expliquer l' effet négatif de la 
poursuite active d' aspirations matérialistes sur le bien-être subjectif tient entre autres 
au fait que celles-ci diminueraient l' importance accordée à d'autres aspirations, telles 
que l'amitié et les relations sociales (Solberg, Diener, & Robinson, 2004). Selon 
Kasser et Ryan ( 1996, 2001 ), il est également possible que de telles aspirations 
représentent une manifestation de problèmes d' identité plus profonds chez les 
individus qui les poursuivent, tels que des traits de névrosisme plutôt élevés ou 
encore des traits de stabilité émotionnelle et d 'estime de soi plutôt faibles. Cela 
pourrait s' expliquer, selon certains chercheurs (Vansteenkiste & Ryan, 2013), par le 
fait que les individus ayant vécu dans des environnements où leurs besoins 
psychologiques de base étaient constamment frustrés puissent en venir à développer 
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diverses stratégies d'adaptation, telles que l'adoption de comportements 
compensatoires ou substituts. Et, ceux-ci font l'hypothèse que la poursuite 
d'aspirations extrinsèques pourrait constituer un de ces mécanismes compensatoires. 
Par exemple, les individus issus de milieux socio-économiques défavorisés pourraient 
poursuivre ces aspirations afin de pallier une insécurité financière vécue au cours de 
leur jeunesse et ainsi maintenir une meilleure estime d'eux-mêmes (Kasser & Ryan, 
1996). Enfin, dans le même ordre d'idées, il a été avancé par certains psychologues 
issus des théories humanistes ( e.g., Deci & Ryan, 2000; Maslow, 1943 ; Rogers, 1961) 
que le motif et le contenu des aspirations puissent produire des effets différenciés sur 
le bien-être des individus selon qu'ils contribuent ou non au processus de congruence 
organismique de satisfaction des besoins psychologiques. Cette idée, qui englobe en 
quelque sorte les précédentes, sera expliquée davantage dans une prochaine section. 
Se positionnant en opposition avec l' idée que le contenu des aspirations représente 
une caractéristique importante pour expliquer le bien-être des individus, Carver et 
Baird (1998) et, plus tard, Srivastava, Locke et Bartol (2001) ont suggéré que l'effet 
négatif d'une aspiration financière (i.e., aspiration extrinsèque) sur le bien-être 
subjectif puisse être réduit au motif pour poursuivre cette aspiration. Selon eux, ce 
serait le fait de poursuivre une aspiration pour un motif contrôlé qui contribuerait à 
expliquer l'effet négatif de cette aspiration financière sur le bien-être subjectif plutôt 
que le fait d'avoir comme aspiration l'accumulation de richesse. Powtant, les études 
de Sheldon, Ryan, Deci et Kasser (2004) ont démontré que l'effet négatif des 
aspirations extrinsèques sur le bien-être continue d'exister malgré que l' on tienne 
compte du motif derrière cette aspiration. 
En résumé, les études actuelles ( e.g., Kasser & Ryan, 1993 ; 1996; Niemiec et al., 
2009; Sheldon & Elliot, 1999; Sheldon & Kasser, 1998; Sheldon et al., 2004) sur les 
motifs et sur le contenu des aspirations amènent à penser que ces caractéristiques 
pourraient toutes les deux expliquer en partie pourquoi certaines personnes ressentent 
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plus de bien-être que d'autres. Cependant, à ce jour, il n'existe que quelques études 
qui aient tenu compte à la fois de ces deux variables (i.e. , le contenu et le motif des 
aspirations) simultanément dans leur démonstration des effets des aspirations sur le 
bien-être subjectif; la plupart ayant surtout porté leur attention sur l'une ou l' autre des 
caractéristiques des aspirations. Ceci constitue donc une limite à laquelle la présente 
étude tentera de répondre. 
Maintenant que le lien entre les aspirations et le bien-être subjectif au travail a été 
décrit, celui entre les aspirations et le succès de carrière subjectif sera abordé. 
2.2.2 Le lien entre les aspirations et le succès de carrière subjectif 
Quelques projets de recherche importants se basant sur des concepts apparentés aux 
aspirations (e.g., valeurs; Dawis, 2002 ; Dawis & Lofquist, 1984; Rounds et al. , 1981 ; 
Super, 1957, 1970) ont montré que ceux-ci pouvaient avoir certaines conséquences 
positives dans la vie professionnelle des individus. Ces projets de recherche, basés 
par exemple sur la théorie de l'ajustement au travail ou sur la théorie du 
développement de carrière, ont notamment permis de montrer que les valeurs et 
aspirations des individus pouvaient avoir un impact important sur le sentiment de 
satisfaction des individus. Il est donc légitime de penser qu ' en plus du bien-être 
subjectif, qui a été plus amplement étudié par les chercheurs en psychologie, les 
aspirations poursuivies par les individus pourraient être reliées à leur perception 
subjective de succès de carrière. Et, comme pour le bien-être subjectif, autant le motif 
que le contenu des aspirations pourrait influencer cette perception subjective de 
succès de carrière. 
Jusqu'à maintenant, la recherche scientifique a montré que le motif pour lequel 
quelqu'un a choisi de poursuivre une aspiration précise pourrait expliquer en partie 
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pourquoi celui-ci ne parvient pas à avoir de succès par rapport à une aspiration qu' il 
s'était auparavant fixée. Les personnes qui poursuivraient des aspirations pour un 
motif autonome auraient ainsi plus de chance d'avoir et de sentir qu' ils ont du succès 
dans la poursuite de celles-ci que les perso1mes qui poursuivent des aspirations pour 
un motif contrôlé, puisqu 'elles auraient plus envie de mettre de l'effort vers leur 
atteinte (Sheldon & Elliot, 1999). En effet, les aspirations poursuivies pour un motif 
autonome apparaitraient comme des aspirations intéressantes ou in1portantes aux 
yeux des individus, les amenant dès lors à plus de persévérance. Les aspirations 
poursuivies pour un motif autonome seraient donc susceptibles d'entraîner plus de 
satisfaction pour les individus. Bien que cette relation ait pour le moment été établie 
uniquement entre les motifs des aspirations de vie, le progrès dans celles-ci et le bien-
être général de l' individu, la même logique pourrait s'appliquer en milieu de travail, 
pour les motifs sous-jacents à la poursuite d'aspirations de carrière et la satisfaction 
vis-à-vis leur réalisation (i.e., succès de carrière subjectif) . Cela demeure néanmoins à 
vérifier. 
Par ailleurs, le contenu des aspirations poursmv1es par une perso1me pourrait 
expliquer en partie pourquoi elle perçoit avoir du succès dans sa carrière. En effet, 
une des études ayant cherché à mieux comprendre les aspirations d'avancement de 
carrière des travailleurs a découvert que les individus ayant des aspirations élevées en 
termes d'avancement de carrière (i.e. , des personnes qui valorisent fortement des 
aspirations au contenu extrinsèque) seraient en fait moins satisfaits de leur carrière 
que des individus ayant des aspirations d'avancement de carrière plus modestes (i.e., 
des personnes qui valorisent faiblement ces aspirations au contenu extrinsèque; Abele 
& Spurk, 2009b). Une des explications possibles à ce phénomène pourrait se trouver 
dans la nature des aspirations poursuivies par les individus (Abele & Spurk, 2009b). 
En effet, selon la théorie de l'autodétermination, les aspirations extrinsèques des 
gens, telles que le fait de vouloir faire de l'argent, devenir connu dans son champ 
d'expertise ou encore refléter une image attirante aux yeux des personnes que l'on 
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côtoie en entreprise, pourraient être moms satisfaisantes que les aspirations 
intrinsèques d'acceptation de soi et de développement personnel, de contribution à la 
société ou de construction de relations sociales. Ainsi, il est possible que la poursuite 
d'aspirations intrinsèques de carrière soit reliée à un plus grand succès subjectif que 
la poursuite d'aspirations extrinsèques de carrière. 
Il pourrait donc être important de différencier le contenu des aspirations et le 
processus de régulation par lequel celles-ci sont poursuivies (i.e. , leur motif) pour 
expliquer le succès de carrière subjectif Autrement dit , non seulement le fait de 
poursuivre des aspirations intrinsèques plutôt qu' extrinsèques, mais aussi le fait 
qu'elles soient poursuivies pour des motifs autonomes (i.e. , librement choisies) plutôt 
que pour des motifs « contrôlés » (i.e. , en raison de pressions que l' individu s' impose 
ou de pressions externes), seraient associés à des conséquences positives pour les 
individus (Deci & Ryan, 2000). Toutefois, cette relation entre les motifs et contenus 
des aspirations et le succès de carrière subjectif est, à notre connaissance, absente de 
la documentation scientifique actuellement. 
En résumé, les aspirations de carrière poursuivies par les individus pourraient 
contribuer à les orienter vers une vie heureuse et réussie. Selon les psychologues issus 
des théories humanistes (e.g., Deci & Ryan, 2000; Maslow, 1943; Rogers, 1961), ces 
aspirations seraient susceptibles de produire leurs plus grands effets bénéfiques 
lorsqu'elles favorisent le processus de congruence organismique, soit, entre autres, 
lorsqu'elles sont choisies librement par l' individu (i.e. , qu 'elles sont poursuivies pour 
un motif plus autonome que contrôlé). Par ailleurs, l' état actuel de la documentation 
scientifique semble indiquer que le fait de poursuivre des aspirations qui soient de 
nature intrinsèque pourrait aussi favoriser ce processus et entraîner des conséquences 
plus positives pour les individus, dont un plus grand bien-être subjectif et, 
potentiellement, un plus grand succès de carrière subjectif À l'opposé, le fait 
d'accorder de l'importance à la poursuite d'aspirations extrinsèques et aux valeurs 
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matérialistes a été associé à maintes reprises à des effets négatifs sur le bien-être 
subjectif des individus par ces chercheurs et, suivant une même logique, de pareils 
effets négatifs sont postulés pour le succès de carrière subjectif des individus. 
Pourtant, d'autres courants de pensée, dont entre autres ceux issus des théories 
cognitives (e.g., Carver & Scheier, 1990, 1998; Lewin, 1936; Locke & Latham, 2002; 
Tolman, 1932), laissent croire que l' atteinte de certaines variables extrinsèques 
pourrait entraîner des conséquences positives pour les individus ; ceci crée un profond 
débat sur cette question. Dans les sections qui vont suivre, les relations entre une de 
ces variables extrinsèques, soit le succès objectif de carrière, et ses conséquences 
pour la vie subjective des individus, seront donc abordées. 
2.2.3 Le lien entre le succès de carrière objectif et le bien-être subjectif 
Au cours des dernières années, la théorie de l' autodétermination s'est affairée à 
défendre l'argument selon lequel l' impact de la poursuite d'aspirations personnelles 
sur le bien-être des individus ne pouvait être bien compris que si l' on tenait compte 
de .leur capacité à contribuer au processus de congruence organismique, d 'une part, 
via un contenu plus intrinsèque qu 'extrinsèque et, d'autre part, via un motif plus 
autonome que contrôlé. Une concentration d'études sur cet aspect aura d'ailleurs 
permis de cumuler des résultats plutôt convaincants par rappo1t à l' importance de ces 
variables (e.g. , Kasser & Ryan, 1993 ; 1996; Sheldon & Elliot, 1999; Sheldon & 
Kasser, 1998 ; Sheldon et al. , 2004 ; Vansteenkiste et al. , 2007). Néanmoins, il est 
possible qu 'un portrait plus complet des antécédents du bien-être puisse être dressé 
par l' inclusion conjointe des aspirations des individus et de variables en quelque sorte 
liées à l' atteinte de ces aspirations (e.g. , aspirations extrinsèques et succès objectif de 
carrière), comme l'ont proposé les tenants d'approches cognitives (e.g. , Carver & 
Scheier, 1990, 1998; Lewin, 1936 ; Locke & Latham, 2002; Tolman, 1932). En effet, 
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il est possible que le fait de poursuivre des aspirations extrinsèques dans le cadre de 
sa carrière entretienne une relation différente, mais complémentaire, avec le bien-être 
à celle existant entre le fait d'atteindre ou de progresser quant à la poursuite 
d'aspirations de nature extrinsèque dans le cadre de sa carrière et le bien-être (qu'on 
peut conceptualiser notamment comme le degré de succès objectif obtenu au cours de 
sa carrière). 
Quelques rares études se sont d'ailleurs penchées sur cette question. Par exemple, 
selon les résultats d'une étude longitudinale, il semble que bien que les individus qui 
visent à atteindre du succès financièrement vivent généralement moins de bien-être 
que les gens qui accordent moins d ' importance à cette aspiration extrinsèque, cet effet 
serait moins grand pour les personnes qui gagnent de plus grands salaires. Par 
ailleurs, les résultats ont aussi montré que l'effet positif du revenu sur le bien-être des 
individus était plus important que l'effet négatif de l'aspiration envers le succès 
financier (Nickerson, Shwarz, Diener, & Kahneman, 2003). Dans une étude 
subséquente visant à répliquer ces conclusions en tenant compte de variables 
sociodémographiques des participants, des résultats semblables ont également été 
obtenus (Nickerson, Shwarz, & Diener, 2007). Le bien-être subjectif pourrait donc 
être influencé négativement par la poursuite d'aspirations extrinsèques, alors que 
l'atteinte d'un certain niveau de succès objectif (i.e. , l'atteinte de critères extrinsèques 
tel que le salaire, le statut hiérarchique et les promotions obtenues) pourrait 
l' influencer positivement. Selon Vansteenkiste et ses collaborateurs (2007, p. 269, 
traduction libre), cette situation paradoxale pourrait se résumer ainsi : « bien que le 
bien-être des individus est susceptible d 'être renforcé lorsqu'i ls gagnent plus 
d'argent, il est en même temps diminué lorsque l'argent et le succès financier devient 
leur aspiration la plus importante au travail ». 
Les études s'étant intéressées à différents éléments de succès objectif, dont le salaire, 
montrent aussi qu'il existe une relation entre ce dernier et le niveau de bien-être des 
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individus, malgré qu'elle soit fort complexe. Par exemple, dans leur revue de la · 
documentation concernant le bien-être subjectif, Diener et ses collaborateurs (1999) 
montrent qu'il existe une relation positive entre le revenu annuel gagné et le bien-
être, mais que celle-ci dépend fortement du niveau de mesure utilisé (comparaison 
des individus à l'intérieur d'un même pays ou entre divers pays à un moment dans le 
temps, évolution du revenu et du bien-être d'un individu ou de plusieurs individus à 
l'intérieur d'un même pays). 
Plus précisément, lorsque la relation est étudiée à l' intérieur d'un même pays, ils 
rapportent que les individus les plus riches sont systématiquement les individus les 
plus heureux, mais que l'effet trouvé, en moyenne, est plutôt modeste (r = .15 
environ; Diener & Seligman, 2004). Les conélations seraient plus importantes pour 
les individus riches dans les pays pauvres que pour les individus riches dans les pays 
riches. Par exemple, dans leur méta-analyse, Howell et Howell (2008) ont montré que 
la conélation entre le revenu et le bien-être des individus dans les pays en voie de 
développement (e.g., Brésil, Chili, Alégerie, Iran, Corée, etc.) était en moye1rne de 
.20, alors qu'elle est en moyenne de .13 pour les pays développés (e.g., États-Unis, 
Australie, Angleterre, Allemagne, etc.). 
Pour leur part, les études s'étant intéressées à la relation entre le revenu et le bien-être 
entre les différents pays montrent une f01ie relation positive entre ces deux variables. 
Ainsi, les pays les plus riches seraient aussi ceux où les individus seraient le plus 
heureux (Diener & Seligman, 2004; Diener et al. , 1999). Plusieurs idées ont été 
avancées pour expliquer cette relation, dont les plus fréquentes ont trait au fait que les 
besoins physiques seraient comblés chez les gens vivant dans les pays les plus riches 
(Howell & Howell, 2008), mais aussi que les systèmes politiques (i.e. , démocratie; 
lnglehart & Klingemann, 2000), de santé ou d'éducation existant dans ces pays 
puissent amener une meilleure qualité de vie à ces populations (Diener et al. , 2010). 
Par ailleurs, il a également été avancé qu'au-delà des besoins physiques, les besoins 
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psychologiques soient plus facilement comblés au sem de tels environnements 
(Diener et al., 2010; Howell & Howell, 2008). Cette idée sera explorée davatange 
dans une prochaine section. 
Dans la mesure où il existe une relation positive entre le revenu et le bien-être tant au 
niveau individuel à l'intérieur d'un même pays qu ' entre les pays, il serait rationnel de 
penser qu'un individu recevant une augmentation de revenu puisse bénéficier d' un 
plus grand bien-être. Néanmoins, dans leur revue de littérature, Diener et ses 
collaborateurs (1999) rapportent des résultats contradictoires à ce sujet. En fait , il 
semble qu'une augmentation salariale puisse amener un plus grand bien-être pour les 
individus, mais que cet effet soit temporaire, de sorte que l' individu finirait tôt ou tard 
par s'adapter à ce changement de niveau de vie et augmenterait alors ses attentes à un 
niveau plus élevé ( e.g. , théorie de l'adaptation; Brickman et al. , 1978). Néann1oins, 
certains auteurs ont avancé l'idée que ce processus d'adaptation serait plus ou moins 
rapide et plus ou moins complet (Heady, Muffels, & Wooden, 2004). Pour appuyer 
leur argument, ceux-ci rapportent entre autres les exemples de parents ayant perdu un 
enfant et de travailleurs ayant perdu leur emploi, qui dans un cas comme dans l'autre, 
prennent une période de temps importante pour s'adapter et retrouver le même niveau 
de bien-être qu'avant l'évènement, voire parfois n'y parvieru1ent tout simplement pas 
ou gardent des séquelles à long terme. Ainsi, il est possible que les individus qui 
obtiennent des augmentations salariales se rapprochent du niveau de revenu désiré et 
expérimentent un moins grand écart entre ce qu ' ils gagnent et ce qu'ils souhaiteraient 
gagner, comme cela a été décrit par Stutzer (2004), mais que cet effet se maintienne 
pendant une certaine période et dans une certaine propo1iion. De plus, une critique 
qui peut être adressée à ce champ de recherche concerne le fait que les changements 
de bien-être associés aux niveaux de revenus soient souvent étudiés par l'entremise 
de gagnants de loterie. Or, s'il est vrai qu ' il existe autant de conséquences positives 
que négatives sur le bien-être du fait de gagner une somme d'argent importante, 
celles-ci peuvent souvent être associées à des changements drastiques dans les 
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comportements et le style de vie des individus (par exemple le fait de quitter son 
emploi\ De plus, le fait de gagner un montant important d'argent à la loterie serait 
très peu représentatif des augmentations salariales dont bénéficient la majorité des 
individus au cours de leur vie. Il semble donc important d'interpréter avec prudence 
ces résultats. 
Un dernier niveau de mesure utilisé pour étudier la relation entre le revenu et le bien-
être est celui des changements de revenus observés pour un pays entier. 
Étonnamment, les résultats de ces études montrent que les augmentations des revenus 
moyens nationaux ne sont pas associées, à long terme, à des augmentations de bien-
être, ce dernier demeurant généralement stable (Easterlin, McVey, Switek, Sawangfa, 
& Zsweig, 2010) . Cet effet, bien connu des économistes, est décrit conm1e une 
diminution marginale de l' utilité de l'argent au fur et à mesure qu 'une société 
accumule des richesses (Marshall, 1890). Par ailleurs, la différence observée entre les 
résultats des deux premiers niveaux de mesure (comparaison des individus à 
l'intérieur d' un pays ou entre les pays à un moment dans le temps) et les deux 
précédents (évolution du revenu et du bien-être d'un individu ou de plusieurs 
individus à l' intérieur d'un même pays) serait d'ailleurs si importante, que divers 
noms lui auraient été attribués, soit le « paradoxe bonheur-revenu » (Easterlin et al. , 
2010) ou le « paradoxe d'Easterlin » (Easterlin, 1995), en référence à l'économiste 
qui l'aurait découvert. Selon Diener et ses collègues (1999), le fait que les 
augmentations des revenus moyens nationaux ne soient pas nécessairement associées 
à des augmentations de bien-être s'expliquerait entre autres, comme pour les études 
sur les augmentations de revenu individuel, par une augmentation des attentes 
matérielles, faisant en sorte que l'individu ne bénéficierait pas du point de vue de son 
7 li est à noter que le fait d' être sans emploi est généralement associé à un moins grand bien -être 
(Dolan, Peasgood, & White, 2008), notamment car le monde du travail permet de structurer le temps 
des individus et contribue à donner un sens à leur existence (Creed & Macintyre, 2001 ). 
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bien-être à long terme, de l'augmentation des revenus moyens nationaux (Brickman 
et al., 1978). Cela pourrait également refléter l' idée que le salaire gagné relativement 
aux autres est plus important que le salaire réel, puisque les individus évalueraient 
leur qualité de vie notamment en utilisant un processus de comparaison sociale 
(Festinger, 1954; Howell & Howell, 2008). Cependant, bien que la relation entre les 
augmentations de revenus nationaux et le bien-être apparaisse nulle, il pourrait exister 
un effet néfaste important d'une diminution des salaires au niveau national sur le 
bien-être, puisque les attentes salariales des individus sont peu suscept ibles de 
diminuer en fonction des difficultés économiques rencontrées par leur pays, créant 
ainsi un écart encore plus grand entre les attentes et le salaire. Cela a d' ailleurs été 
observé au niveau national, lorsque le régime conununiste a été instauré chez les 
Soviétiques (Inglehart & Klingemann, 2000). 
Par ailleurs, Lucas et ses collaborateurs (2008) ont relevé certains des mythes 
entretenus dans la documentation scientifique à l'égard du bien-être subjectif Entre 
autres, ils se sont affairés à comprendre pourquoi l' idée, issue du bon sens, mais 
hautement controversée, d'une relation positive entre le revenu et le bien-être est 
souvent interprétée comme étant faible dans les résultats de recherche. Selon eux, la 
méthode d'analyse utilisée (les corrélations) serait responsable en partie des 
conclusions tirées. 
Bien que l'on pourrait interpréter une corrélation de .18 conu11e étant 
faible, les grandes différences de moyennes observées entre les gens des 
différents groupes de revenus conduisent à une interprétation très 
différente de cet effet. En fait, ces grandes différences de moyennes 
supportent la croyance intuitive que les gens riches sont plus heureux que 
les personnes pauvres et même que les personnes possédant un revenu 
moyen (Lucas et al., 2008, p. 2006, traduction libre). 
Ainsi, dans l'ensemble, les évidences actuelles pointent en direction d 'un lien plutôt 
positif entre le revenu et le bien-être, qu 'on pourrait expliquer notamment par la 
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fonction instrumentale liée à une plus grande aisance financière (Diener & Biswas-
Diener, 2002). Le revenu pourrait donc être vu comme une ressource utile au bien-
être des individus. 
De la même façon, il est possible de penser que les individus qui occupent des postes 
plus élevés dans leur entreprise se trouvent dans un cercle vertueux, au sens où, en 
raison de leur plus grand succès en termes de statut hiérarchique, des projets 
intéressants et variés leur sont offerts. Ceux-ci sont donc susceptibles de contribuer à 
leur état de bien-être subjectif au travail, notamment par le fait qu ' ils font appel à 
leurs compétences. Mentionnons néanmoins que cet effet positif a surtout été observé 
au sein des cultures plus individualistes (Huang & Van der Vliert, 2004). Par ailleurs, 
on peut penser que les individus se trouvant dans des emplois ayant un statut 
hiérarchique moins élevé possèdent moins de contrôle sur leur emploi alors que les 
employés se trouvant à un statut supérieur en possèdent plus. Le fait d'avoir plus de 
contrôle dans son emploi est généralement associé à plus de bien-être·, puisqu ' il 
permet à l' individu de répondre aux demandes qui lui sont adressées (Karasek, 1979). 
Enfin, les employés occupant des emplois de plus haut niveau hiérarchique se 
rapprocheraient de l'équipe de direction et pourraient alors développer des relations 
de confiance avec eux, en plus de développer des relations de confiance avec les 
autres employés de l'organisation. Or, les relations de confiance sont généralement 
considérées comme contribuant au « capital social » d'un individu et seraient reliées 
positivement à son bien-être (Helliwell & Huang, 2005). Les individus qui occupent 
des postes plus élevés dans leur entreprise disposeraient donc potentiellement de plus 
de ressources pour satisfaire leurs besoins essentiels, physiques, mais aussi 
psychologiques, et contribuer à leur bien-être. Cela pourrait expliquer en partie 
pourquoi le fait d'avoir un revenu élevé et d' avoir un statut supérieur pourrait amener 
les individus à se sentir heureux par rapport à leur emploi. Cette idée sera discutée 
davantage dans une prochaine section. 
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Maintenant que le lien entre le succès objectif et le bien-être au travail a été exploré, 
il convient de se pencher sur le lien existant entre les deux facettes du succès de 
carrière, soit le succès de carrière objectif et subjectif. 
2.2.4 Le lien entre le succès de carrière objectif et le succès de carrière subjectif 
Les études passées ont démontré que le succès de carrière objectif et le succès de 
carrière subjectif étaient généralement reliés de façon modérée (Judge et al. , 1995). 
Par exemple, une méta-analyse (Ng et al. , 2005) a permis de montrer qu'i l existait, 
dans les études qu'ils ont recensées, une corrélation de .30 entre le salaire et le succès 
de carrière subjectif, conceptualisé comme la satisfaction à l'égard de sa carrière, 
tandis qu'il existait une corrélation de .22 entre les promotions obtenues par les 
travailleurs et leur succès de carrière subjectif. Dans les recherches ayant po1té sur la 
direction de cette relation, certains auteurs ont montré qu ' il existait, à long terme, une 
certaine influence du succès de carrière subjectif sur le succès de carrière objectif 
(Abele & Spurk, 2009a). Cependant, la plupart des écrits scientifiques ont plutôt mis 
en évidence l' influence du succès de carrière objectif sur le succès de carrière 
subjectif (e.g., Stumpf & Tymon, 2012). Différents cadres théoriques peuvent 
d'ailleurs appuyer l' idée selon laquelle l'atteinte de certains critères tangibles de 
succès influencerait les perceptions de succès des travailleurs quant à leur carrière. 
Notamment, en se basant sur les théories des attributions, il est possible d' avancer 
l'idée que les individus attribuent leur succès à des facteurs internes et leurs échecs à 
des facteurs externes (i.e., biais égocentrique; Vallerand, 2006). Ainsi, lorsqu ' ils 
atteignent un certain niveau de succès objectif, tel que démontré par leur salaire et 
leur statut hiérarchique, les individus pourraient avoir tendance à s'en attribuer le 
mérite et par conséquent à se bâtir une image positive d'eux-mêmes. Ils pourraient 
donc développer une plus grande satisfaction à l'égard de leur carrière, puisque les 
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signes tangibles de succès leur permettent de se percevoir plus positivement et 
contribueraient possiblement à une plus grande estime d'eux-mêmes. 
Par ailleurs, une autre explication de la relation existant entre ces deux variables 
prend racine dans la théorie de la comparaison sociale (Festinger, 1954), selon 
laquelle les individus chercheraient à percevoir les similitudes et les différences ayant 
cours entre eux et les autres, de façon à pouvoir porter un jugement sur un aspect 
d'eux-mêmes. Ce faisant, ils se baseraient notamment sur les normes sociales pour 
établir leur comparaison. En effet, il est possible que le salaire et le statut 
hiérarchique, sur lesquels se base la société pour juger du succès (objectif) de 
carrière, agissent également comme premiers critères de comparaison, sur lesquels se 
basent les individus pour construire leur propre évaluation de leur succès de carrière 
(Judge et al., 1995). 
Autrement dit, selon ces deux cadres de pensée, il semble possible que le fait 
d'occuper un emploi prestigieux et bien rémunéré puisse contribuer au sentiment 
d'accomplissement qu'une personne retire de son emploi. Parallèlement, le fait que 
certaines personnes occupant de tels emplois prestigieux et bien rémunérés puissent 
ne pas éprouver le sentiment d'accomplissement attendu (Cardinal, 2006; Korman et 
al., 1981; Nabi, 2001) illustre la complexité du phénomène de succès de carrière et 
l'importance de tenir compte à la fois de ces critères de succès objectifs pour 
expliquer leur succès subjectif, mais également des aspirations qu 'elles poursuivent. 
Comme l'ont suggéré certains auteurs, il est possible que le succès subjectif de 
carrière ne soit pas qu'un simple dérivé du succès objectif (Abele & Spurk, 2009a) . 
Ainsi, l'étude simultanée des aspirations extrinsèques et de l'atteinte de celles-ci 
pourrait permettre d'apporter un éclairage empirique quant aux hypothèses avancées 
par certains chercheurs à l'effet que ce1iaines personnes puissent vivre un sentiment 
d'échec en lien avec les critères de succès objectifs, parce que ceux-ci les 
éloigneraient d'autres critères de succès plus importants pour eux, et ce, peu importe 
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leur degré respectif d 'atteinte de ces critères (Korman et al., 1981). Néanmoins, 
même si le succès objectif ne peut probablement pas être considéré comme le seul 
critère utilisé par les individus pour juger personnellement de leur succès de carrière 
(i.e., des critères plus personnels, en lien notamment avec les aspirations poursuivies 
par les individus sont aussi susceptibles de l' influencer), il est fort possible que ce 
dernier exerce une influence impo1iante sur le succès subjectif des travailleurs. Il 
apparaît donc important d'étudier la relation entre ces deux variables. 
Par ailleurs, il est possible de croire que le succès objectif entraîne une plus grande 
satisfaction à l'égard de la carrière ( e.g. , succès de carrière subjectif) en permettant 
non seulement de satisfaire certains besoins de base des individus (e.g. , physiques), 
mais aussi en contribuant à la satisfaction, plutôt qu'à la frustration de leurs besoins 
psychologiques (e.g., autonomie, compétence et affiliation sociale). Cette idée n'a 
toutefois jamais été explorée jusqu'à maintenant ; elle sera développée davantage dans 
la section suivante. 
Dans la prochaine section, le rôle médiateur des besoins psychologiques dans ces 
relations sera donc abordé. 
2.2.5 Le rôle médiateur des besoins psychologiques 
Un des mécanismes qui pourrait expliquer l'effet du contenu des aspirations de 
carrière, de leur motif et du succès objectif sur le bien-être et le succès subjectif des 
individus au travail serait la satisfaction ou la frustration de leurs besoins 
psychologiques (Deci & Ryan, 2000). En effet, ces besoins d 'autonomie, de 
compétence et d'affiliation sociale pourraient être satisfaits ou frustrés par diverses 
sources et occasionner des conséquences positives ou négatives, selon le cas. Selon la 
théorie de l'autodétermination, la satisfaction des besoins psychologiques apparaît 
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comme un mécanisme pouvant expliquer le lien entre un contexte positif (e.g., 
environnement de travail supportant, aspirations de vie saines, etc.) et des 
conséquences positives pour un individu (e.g. , santé psychologique, santé physique). 
Parallèlement, un pareil mécanisme pourrait expliquer le lien entre un contexte de vie 
négatif (e.g., climat négatif au sein d'une équipe) et des conséquences négatives au 
niveau du fonctionnement d'un individu (e.g. , détresse psychologique). 
Entre autres, certains chercheurs ont suggéré qu'une des sources potentielles de 
satisfaction ou frustration des besoins réside dans le fait qu ' ils puissent être « bien 
servis ou non par les aspirations poursuivies par l'individu » (Sheldon & Kasser, 
1998, p. 1320, traduction libre). Autrement dit , les aspirations des individus auraient 
le pouvoir d'améliorer (ou de réduire) la tendance innée des êtres humains vers leur 
développement personnel, le développement de leur personnalité et la régulation 
optimale de leurs comportements s ' ils satisfont (ou non) les besoins psychologiques à 
la base inême de leur organisme. Selon la théorie de l'autodétermination, les 
aspirations que poursuivent les individus peuvent donc être dites congruentes ou non 
congruentes d'un point de vue organismique (Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 
2000). Rogers (1961) a d' ailleurs soutenu l' idée, durant toute sa carrière, que le 
fonctionnement optimal d'un être humain soit dépendant de ce processus de 
congruence organismique. Cela pourrait se concrétiser, notanunent, en poursuivant 
des aspirations intrinsèques plutôt qu'extrinsèques et en poursuivant celles-ci pour un 
motif autonome plutôt que contrôlé. 
Ainsi, le fait d'avoir des aspirations plus intrinsèques qu'extrinsèques pourrait 
expliquer une plus grande satisfaction du besoin d'autonomie, par exemple, puisque 
des aspirations telles qu'une meilleure connaissance et acceptation de soi placeront 
inévitablement la personne dans un contexte où son autonomie sera mise à profit 
(Sheldon & Elliot, 1999). D'autre part, les aspirations intrinsèques pourraient 
influencer positivement la satisfaction du besoin de compétence, puisque la personne 
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qui les poursuit n'a pas à compter sur les contingences externes pour se sentir 
compétente, contrairement à une personne qui poursuivrait des aspirations 
extrinsèques (e.g., une personne qui se jugerait compétente uniquement si elle obtient 
une augmentation de salaire; Sheldon et al., 2004 ). Enfin, les aspirations intrinsèques 
pourraient satisfaire le besoin d'affiliation sociale, du fait qu ' elles impliquent d'entrer 
en relation avec les autres, par exemple, pour les aider (e.g. , aspiration de 
contribution à la communauté) ou pour développer des relations avec eux (e.g., 
aspiration d'affiliation sociale; Sheldon & Elliot, 1999; Sheldon et al. , 2004). 
Inversement, le fait d'avoir des aspirations plus extrinsèques qu ' intrinsèques pourrait 
expliquer une plus grande frustration des besoins d'autonomie, de compétence et 
d'affiliation sociale. 
De plus, selon Sheldon, Ryan, Deci et Kasser (2004), une perso1me poursuivant des 
aspirations pour des motifs autonomes aurait plus de chance de voir son besoin 
d'autonomie être satisfait puisque l' idée inhérente au choix de pomsuivre une 
aspiration qui correspond à ses valeurs et intérêts en est une d' autonomie et de liberté. 
De plus, elle aurait plus de chance de se sentir compétente dans les activités et 
comportements qu'elle adoptera pour atteindre son aspiration, répondant alors à son 
besoin de compétence (Sheldon & Elliot, 1999). Enfin, une personne qui poursuivrait 
une aspiration pour un motif autonome, plutôt que contrôlé, devrait ressentir un plus 
grand sentiment de satisfaction de son besoin d'affiliation sociale, puisque cette 
personne aura dû au préalable apprendre à se comporter avec les autres de façon à 
maîtriser leur influence quant à ses choix. Elle serait donc habile à établir de saines 
relations interpersonnelles (Sheldon & Elliot, 1999). Inversement, une personne 
poursuivant des aspirations de façon plus contrôlée qu ' autonome aurait plus de 
risques de vorr ses besoins d'autonomie, de compétence et d'affiliation sociale 
frustrés. 
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Le succès objectif de carrière pourrait également représenter une source de 
satisfaction pour les besoins psychologiques, ou du moins, une source permettant de 
diminuer leur frustration. En effet, il est possible de penser qu ' une plus grande 
autonomie puisse être atteinte via un niveau de poste plus élevé dans la hiérarchie , 
puisque l' individu possèderait une plus grande possibilité de faire des choix quant à 
la façon de faire son travail et aurait par le fait même plus d 'occasions de mettre en 
pratique sa volonté. Conséquemment, il pourrait plus souvent sentir qu ' il est à 
l'origine de ses actions, une dimension fondamentale du besoin d 'autonomie. D'autre 
part, plus un individu occuperait un poste élevé dans l'entreprise, plus il serait 
susceptible de voir son besoin de compétence être satisfait, puisque des tâches 
présentant un niveau intéressant de défi lui seraient alors assignées et qu ' il aurait 
alors une plus grande possibilité de se sentir compétent. Enfin, on peut penser que le 
besoin d'affiliation sociale d'un employé soit satisfait en partie par le statut occupé 
dans l'entreprise, puisqu'à des niveaux supérieurs de la hiérarchie, il serait plus facile 
de développer un sentiment d' appartenance élevé et de se sentir relié, de façon 
significative, autant avec les membres de la haute direction qu ' avec l' ensemble des 
employés de l'entreprise. Au contraire, un employé occupant un poste moins élevé 
dans l'entreprise aurait potentiellement moins de possibilités de voir ses conditions de 
travail contribuer à la satisfaction de ses besoins psychologiques, même qu ' il pourrait 
vivre une certaine frustration de ceux-ci, selon les cas. 
Par ailleurs, le salaire gagné par un individu pourrait lui aussi représenter une 
ressource importante pour combler les divers besoins des êtres humains. Tout 
d'abord, selon la théorie des besoins, le salaire gagné pourrait contribuer à un plus 
grand bien-être chez les individus, en leur permettant de combler leurs besoins les 
plus essentiels, tels que manger, boire ou se loger (voir par exemple Diener et al., 
1999; Easterlin, 1995). 
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Dans le même ordre d'idées, des auteurs ont proposé d'élargir cette théorie pour 
inclure certains besoins d 'ordre supérieur afin de vérifier auprès de sociétés où les 
besoins essentiels de la population sont comblés (mais potentiellement aussi auprès 
de sociétés où ils ne le sont pas), si la satisfaction de tels besoins contribue aussi à un 
plus grand état de bien-être (Howell & Howell, 2008). Selon eux, le salaire serait 
susceptible d 'apporter certaines conditions pour combler autant les besoins essentiels 
des êtres humains que leurs besoins d 'ordre supérieur. Par exemple, le salaire pourrait 
permettre non seulement d'accéder à des conditions de vie favorables, mais pourrait 
aussi apporter une plus grande sécurité aux individus, laquelle agirait dès lors conune 
un médiateur pour expliquer l'impact positif du salaire sur le bien-être des individus 
(Howell et al., 2012). Bien que la théorie de l'autodétermination ne considère pas 
spécifiquement le besoin de sécurité parmi les besoins psychologiques des êtres 
humains, Howell et ses collaborateurs (2012) ont mis en évidence le travail de 
certains pionniers des théories humanistes, dont la célèbre pyramide des besoins de 
Maslow (1943), qui suggère que ce besoin intermédiaire doive être satisfait, tout 
comme les besoins physiologiques, avant de pouvoir se concentrer à satisfaire des 
besoins d ' ordre supérieur, tels que l'estime de soi, l'appartenance à un groupe ou 
encore l'actualisation de soi, qui se trouve au sommet de la pyramide. Ainsi, selon 
cette théorie, il serait possible qu 'une fois les besoins physiologiques et les besoins de 
sécurité comblés, un plus grand salaire entraine un plus grand bien-être en contribuant 
à la satisfaction de besoins d'ordre supérieur. 
De tels besoins, d'ordre supérieur, ont donc été étudiés afin de vérifier leur 
contribution à un plus grand état de bien-être. Par exemple, en plus d'avoir un impact 
positif indirect sur la satisfaction des besoins psychologiques via la satisfaction du 
besoin de sécurité et des besoins physiques de base, Howell et Hill (2009) ont 
jusqu' ici démontré que lorsqu'un individu utilise son argent pour vivre des 
expériences de vie positives ( e.g., voyages, sorties au restaurant entre amis, concerts, 
etc.) plutôt qu'uniquement pour se procurer des biens matériels, il pourrait, entre 
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autres, augmenter la satisfaction de son besoin d'affiliation sociale (i.e. , l'argent 
aurait aussi un impact positif direct sur la satisfaction des besoins psychologiques), 
lequel contribuerait à un plus grand sentiment de vitalité. Suivant ce courant de 
pensée, Diener et ses collaborateurs (2010) ont par la suite proposé que d'autres 
besoins psychologiques puissent aussi agir comme médiateurs entre le salaire et le 
bien-être des individus, dont un plus grand respect de soi, des opportunités 
d'apprentissage, une plus grande autonomie, la possibilité d'utiliser ses compétences 
et la présence d'un bon cercle de support social en cas d'urgence. Leurs résultats ont 
montré que la satisfaction de ces divers besoins psychologiques était reliée à des 
émotions positives chez les individus, apportant ainsi une explication aux 
contradictions observées dans la documentation scientifique quant au lien entre le 
revenu et le bien-être. En fait , il semblerait que le revenu soit généralement plus 
fortement associé à des mesures cognitives du bien-être ( e.g. , satisfaction de vie) 
qu'aux mesures affectives (e.g. , affects positifs et négatifs) , ce qui pourrait expliquer 
pourquoi certaines études rapportent des liens forts avec le bien-être alors que 
d'autres non. Ainsi, la prise en compte de facteurs psychosociaux permettrait de faire 
émerger un des mécanismes par lesquels le revenu contribue au volet affectif de la vie 
des individus. Dans l'étude de Howell, Kurai et Tarn (2012), les besoins 
psychologiques postulés par la théorie de l'autodétermination, soit l'autonomie, la 
compétence et l'affiliation sociale, ont été proposées comme médiateurs pour 
expliquer l'influence positive d'un plus grand revenu sur le bien-être des individus 
dont les besoins physiques sont déjà satisfaits. Les résultats qu'ils ont obtenus ont 
montré que la satisfaction de ces besoins psychologiques permettait d 'amener plus de 
bonheur chez les participants, et ce, au-delà de la satisfaction de besoins de base. 
Or, dans la théorie de l'autodétermination, les besoins psychologiques d'autonomie, 
de compétence et d'affiliation sociale sont considérés essentiels, au même titre que 
d'autres besoins se trouvant plus bas dans la pyramide, tels que les besoins 
physiologiques ou de sécurité. Chen, Van Assche, Vansteenkiste, Soenens et Beyers 
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se sont donc affairés, dans une étude récente (2014), à démontrer les bénéfices en 
termes de bien-être associés à la satisfaction de ces besoins, indépendamment de la 
satisfaction des besoins de sécurité (notanunent, la sécurité liée à l'environnement de 
vie et la sécurité financière permettant de subvenir aux besoins physiologiques de 
base). Selon les résultats qu'ils ont obtenus, il semble que malgré que la satisfaction 
du besoin de sécurité entretienne une relation positive avec le bien-être, la satisfaction 
des besoins psychologiques contribuait à l'état de bien-être des individus au-delà de 
la satisfaction de ce besoin de sécurité. De plus, la contribution des besoins 
psychologiques pour expliquer le bien-être ne semble pas dépendre du niveau de 
satisfaction de sécurité, puisqu 'autant les individus dont ce besoin est comblé que 
ceux dont ce besoin n'est pas comblé peuvent en bénéficier. En fait, il semblerait que 
les individus dont la sécurité est menacée pourraient même profiter davantage de la 
satisfaction des besoins psychologiques d'autonomie, de compétence et d'affiliation 
sociale que les individus dont la sécurité n'est pas menacée. Ainsi, leurs résultats 
soulignent l' importance de la satisfaction de besoins psychologiques au-delà de la 
satisfaction de besoins considérés essentiels ( e.g., besoin de sécurité) pour favoriser le 
bien-être. 
En somme, les résultats des diverses recherches effectuées à ce jour pour expliquer 
l'impact positif d'un plus grand revenu sur le bien-être ont démontré l' impo11ance de 
variables médiatrices dans cette relation, comme la satisfaction des besoins de base 
( e.g., les besoins physiologiques) , des besoins intermédiaires ( e.g., les besoins de 
sécurité) et, plus récemment, de besoins d'ordre supérieur (e.g., les besoins 
psychologiques). On peut donc penser que l' influence négative d' un moins grand 
revenu sur le bien-être pourrait, pareillement, être expliquée en partie par les besoins 
psychologiques (qui pourraient potentiellement être plus facilement frustrés dans de 
telles conditions, ou du moins, être moins facilement satisfaits). 
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Une fois les besoins psychologiques satisfaits par le contenu et le motif des 
aspirations des individus et par les bénéfices associés aux critères de succès objectif 
de carrière, ces derniers seraient donc susceptibles d ' influencer, notanm1ent, leur 
bien-être (Baard, Deci, & Ryan, 2004; Sheldon & Elliot, 1999). De la même façon, la 
satisfaction des besoins psycho logiques a été associée à plusieurs autres 
conséquences positives, dont une plus grande performance au travail (Baard et al., 
2004), un sentiment de vitalité (Vansteenkiste et al., 2007), voire des comp011ements 
écologiques au point de vue environnemental (Kasser, 2009). Par ailleurs, une faible 
satisfaction des trois besoins psychologiques a, pour sa part, été associée avec des 
conséquences négatives telles qu'un sentiment de conflit travail-vie personnelle, un 
état de détresse psychologique ou une plus forte intention de quitter son organisation 
(Vansteenkiste et al., 2007). De même, la frustration des besoins psychologiques a été 
associée à des conséquences négatives, tel qu 'un bouleversement au niveau de l'éveil 
physiologique d' athlètes de haut niveau (Bartholomew, Ntoumanis, Ryan, & 
Th0gersen-Ntoumani, 2011) ou un plus faible bien-être subjectif (i.e., hédonique) et 
psychologique (i.e. , eudémonique; Gillet et al. , 2012). L'ensemble de ces résultats 
mène donc à penser que la satisfaction ou la frustration des besoins psychologiques 
pourrait aussi avoir une influence sur l'expérience de succès subjectif des individus 
au travail. Cela n'a toutefois jamais été démontré . 
2.3 Objectifs et hypothèses de recherche 
Comme il a été mentionné dans le contexte théorique précédent, la documentation 
scientifique suggère qu' il pourrait exister des relations entre le contenu et le motif des 
aspirations de carrière des individus, leur succès objectif de carrière, leur bien-être 
subjectif au travail, leur succès de carrière subjectif et leurs besoins psychologiques. 
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Dans l'optique de vérifier l'existence de ces relations, la présente thèse aura deux 
objectifs de recherche : 
• Objectif 1 : Montrer que le contenu des aspirations de carrière, leur motif, de 
même que le succès objectif des travailleurs sont reliés de façon indépendante et 
significative au bien-être subjectif au travail, au succès de carrière subjectif ainsi 
qu'à la satisfaction et la frustration des besoins psychologiques. 
• Objectif 2: Montrer que les besoins psychologiques jouent un rôle médiateur (au 
moins partiel) dans la relation entre, d'une part, le contenu des aspirations de 
carrière, leur motif, de même que le succès de carrière objectif et, d'autre part, le 
bien-être subjectif au travail et le succès de carrière subjectif 
Les études actuelles ont jusqu'à présent démontré que les contenus intrinsèque ou 
extrinsèque des aspirations entraînent des conséquences différentes dans la vie des 
individus (e.g., Kasser & Ryan, 1993 ; 1996; Niemiec et al. , 2009). D'autres études 
ont plutôt démontré que l'état de bien-être des individus peut être influencé 
positivement ou négativement selon le motif pour lequel ils sont poursuivis (e.g., 
Sheldon & Elliot, 1999). Les études s'étant intéressées à la carrière des individus ont 
également montré que la perception de succès des travailleurs se basait, entre autres, 
sur le succès qu'ils ont objectivement dans leur carrière (e.g. , Judge et al. , 1995). 
Pour leur part, les études sur le bien-être subjectif ont montré que les différentes 
composantes du succès objectif, dont entre autres le salaire, étaient reliées 
positivement au bonheur et à la satisfaction des individus (e.g. , Lucas et al. , 2008) . 
Toutefois, mis à part les études de Sheldon, Ryan, Deci et Kasser (2004) et celles de 
Sheldon et Kasser (1998) ayant montré qu'à la fois les aspirations de vie que les gens 
poursuivent et les motifs pour lesquels ils les poursuivent contribuent à expliquer 
diverses conséquences dans leur vie, rares sont les études s'étant intéressées à 
démontrer l'effet conjoint du contenu et du motif des aspirations. De plus, à notre 
connaissance, aucune étude ne s'est penchée à ce jour sur l'effet conjoint des 
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caractéristiques des aspirations de carrière et du succès objectif de carrière pour 
expliquer le bien-être subjectif des travailleurs et l'évaluation subjective qu'ils font de 
leur succès de carrière. Dans cette optique, et pour répondre au premier objectif de 
recherche, les hypothèses 1 à 4 sont avancées. 
Ainsi, il est attendu que le contenu des aspirations de carrière, leur motif et le succès 
de carrière objectif des travailleurs expliqueront significativement une part de 
variance indépendante du bien-être subjectif au travail, du succès subjectif de carrière 
ainsi que des besoins psychologiques. Plus précisément : 
• Hypothèse 1 : Le bien-être subjectif au travail sera relié positivement a) aux 
aspirations de carrière intrinsèques (i.e. , aspiration de relations sociales, 
aspiration de contribution à la société et aspiration d'acceptation et 
développement de soi), b) au fait d' avoir un motif autonome pour les 
poursuivre de même c) qu'au succès de carrière objectif et relié négativement 
d) aux aspirations de carrière extrinsèques (i.e. , aspiration de succès financier , 
aspiration d ' image professionnelle et aspiration de popularité) et e) au fait 
d'avoir un motif contrôlé pour les poursuivre. 
• Hypothèse 2 : Le succès de carrière subjectif sera re lié positivement a) aux 
aspirations de carrière intrinsèques (i.e. , aspiration de relations sociales, 
aspiration de contribution à la société et aspiration d'acceptation et 
développement de soi), b) au fait d' avoir un motif autonome pour les 
poursuivre de même c) qu'au succès de carrière objectif et relié négativement 
d) aux aspirations de carrière extrinsèques (i.e., aspiration de succès financier, 
aspiration d'image professionnelle et aspiration de popularité) et e) au fait 
d'avoir un motif contrôlé pour les poursuivre. 
• Hypothèse 3 : La satisfaction des besoins psychologiques sera reliée 
positivement a) aux aspirations de carrière intrinsèques (i.e., aspiration de 
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relations sociales, aspiration de contribution à la société et aspiration 
d'acceptation et développement de soi), b) au fait d' avoir un motif autonome 
pour les poursuivre de même c) qu'au succès de carrière objectif et reliée 
négativement d) aux aspirations de carrière extrinsèques (i.e., aspiration de 
succès financier, aspiration d' image professionnelle et aspiration de 
popularité) et e) au fait d'avoir un motif contrôlé pour les poursuivre. 
• Hypothèse 4 : La frustration des besoins psychologiques sera reliée 
négativement a) aux aspirations de carrière intrinsèques (i.e ., aspiration de 
relations sociales, aspiration de contribution à la société et aspiration 
d 'acceptation et développement de soi) , b) au fait d'avoir un motif autonome 
pour les poursuivre de même c) qu'au succès de carrière objectif et 
positivement reliée d) aux aspirations de carrière extrinsèques (i.e., aspiration 
de succès financier, aspiration d ' image professionnelle et aspiration de 
popularité) et e) au fait d'avoir un motif contrôlé pour les poursuivre. 
Par ailleurs, en lien avec le deuxième objectif de recherche, il est attendu que les 
besoins psychologiques agissent comme des variables médiatrices (au moins 
partielles) dans la relation entre le contenu des aspirations, leur motif et le succès 
objectif de carrière, d'une part, et l' état de bien-être subjectif au travail et 
l'expérience subjective de succès dans le cadre de la carrière d'autre part (voir la 
Figure 2.2 pour une représentation visuelle de ces hypothèses) : 
• Hypothèse 5 : Les relations entre le contenu des aspirations de carrière, le 
motif pour les poursuivre, le succès de carrière objectif et l'état de bien-être 
subjectif des travailleurs seront expliquées (au moins partiellement) par a) la 
satisfaction des besoins psychologiques et b) la frustration des besoins 
psychologiques. Autrement dit, il est attendu que la satisfaction et la 
frustration des besoins psychologiques jouent un rôle médiateur dans ces 
relations. 
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• Hypothèse 6 : Les relations entre le contenu des aspirations de carrière, le 
motif pour les poursuivre, le succès de carrière objectif et le succès de carrière 
subjectif des travailleurs seront expliquées (au moins partiellement) par a) la 
satisfaction des besoins psychologiques et b) la frustration des besoins 
psychologiques. Autrement dit, il est attendu que la satisfaction et la 
frustration des besoins psychologiques jouent un rôle médiateur dans ces 
relations. 
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Les analyses permettant de vérifier ces dernières hypothèses seront effectuées, 
indépendamment des résultats obtenus lors du premier objectif. En effet, celles-ci 
pourraient permettre de démontrer l'existence de relations intéressantes entre le 
contenu des aspirations de carrière, leur motif, le succès de carrière objectif des 
travailleurs et les besoins psychologiques de même qu 'entre les besoins 
psychologiques et le bien-être subjectif au travail et le succès de carrière subjectif, 
malgré qu' il n'y ait pas de relation directe entre les variables indépendantes et 
dépendantes. Ainsi, ces hypothèses de médiation, via la satisfaction et la frustration 
8 li est à noter que, bien que des effets de médiat ion partielle soient postul és, les relations directes entre 
les caractéristiques des aspirations, le succès objectif des travaillew-s et leurs conséquences sur le bien-
être subjectif et le succès subjectif ont été omises dans l' illustration du modèle de recherche par souci 
de simplicité. 
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des besoins psychologiques, seront vérifiées grâce aux cmq étapes d'analyse 
proposées par Shrout & Bolger (2002). Celles-ci seront décrites plus en détail dans la 
section concernée ( 4.2.2) du chapitre des résultats. Mentionnons qu'en psychologie 
les effets de médiation complète sont très rares. C'est pourquoi, dans une optique 
conservatrice, des effets de médiation, au moins partielle, sont postulés (Baron & 
Kenny, 1986; MacKinnon, Lockwood, Hoffman, West, & Sheets, 2002). Néanmoins, 
il convient de soulever que les résultats des recherches antérieures soutiennent autant 
la possibilité de trouver des effets de médiation partielle ( e.g. , effet de médiation 
partielle de la satisfaction des besoins entre l' atteinte d'aspirations autoconcordantes 
et le bien-être; Sheldon & Elliot, 1999) que de médiation complète (e.g. , effet de 
médiation complète de la frustration des besoins entre le style de gestion du supérieur 
immédiat et des conséquences au travail; Gillet et al., 2012). Ces hypothèses de 
médiation découlent de l'idée, d'une part, que les aspirations des individus (leur 
contenu et leur motif) puissent représenter une source importante de satisfaction ou 
de frustration des besoins psychologiques (Niemiec et al., 2009; Sheldon & Elliot, 
1999; Sheldon & Kasser, 1998), et que le succès de carrière objectif puisse également 
permettre de combler une part de ces besoins psychologiques. D'autre part, elle se 
fonde sur les résultats de recherches empiriques ayant démontré que les besoins 
psychologiques peuvent représenter une explication à diverses conséquences 
positives ou négatives chez les individus, en milieu de travail comme dans la vie en 
général, selon qu' ils sont satisfaits ou frustrés (e.g., Bartholomew, Ntoumanis, Ryan, 
& Th0gersen-Ntoumani, 2011; Vansteenkiste et al., 2007). 
Enfm, les hypothèses seront vérifiées en tenant compte de l'effet potentiellement 
confondant de diverses variables individuelles, telles que l'âge, le sexe, le statut 
d'emploi et le niveau du dernier diplôme d'études obtenu par les travailleurs. Malgré 
que les études précédentes aient très peu tenu compte de variables 
sociodémographiques dans leurs analyses, certains auteurs conunencent à 
recommander d'intégrer celles-ci lorsqu'elles sont disponibles (Martos & Kopp, 
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2012). Diverses raisons permettent de crorre que de telles variables individuelles 
pourraient avoir un effet soit sur le bien-être, soit sur le succès de carrière subjectif. Il 
semble dès lors important de prendre celles-ci en considération lors des analyses. 
Par exemple, Baruch, Grirnland et Vigoda-Gadot (2014) ont récemment proposé qu' il 
serait potentiellement intéressant et important d'étudier la relation entre l' âge et le 
succès de carrière subjectif. Selon eux, il est possible que l' âge influence la 
satisfaction de carrière à divers égards. Notamment, il serait possible que les plus 
jeunes employés soient plus satisfaits de leur carrière, puisqu'ils disposeraient de 
compétences très actuelles, ils pourraient donc se concentrer à mettre en place 
diverses stratégies pour développer leur carrière tandis que les travailleurs plus âgés 
devraient travailler à renouveler leurs compétences et disposeraient de moins de 
ressources et énergies à investir dans d'autres stratégies de gestion de carrière 
susceptibles de leur apporter satisfaction. D'un autre côté, selon ces mêmes auteurs, il 
est aussi possible que les jeunes travailleurs soient moins satisfaits de leur carrière 
que les travailleurs plus âgés, étant donné le temps nécessaire pour développer un 
réseau de contacts et apprendre à faire preuve d 'agilité pour profiter des systèmes 
politiques propres aux organisations, lesquels pourraient permettre de déve'lopper une 
plus grande satisfaction à l'égard de sa carrière. 
Stumpf et Tymon (2012) ont proposé que les hommes et les femmes puissent 
percevoir de façon différente leur succès de canière, puisque les femmes auraient 
généralement des attentes moins élevées que les hommes. Elles auraient ainsi plus de 
chance de développer des perceptions positives d'elles-mêmes que les hommes, qui 
s'attribueraient la responsabilité pour ne pas avoir atteint le niveau de succès objectif 
qu'ils souhaitaient. Conséquemment, elles auraient plus de chance que les hommes de 
se trouver satisfaites de leur carrière. Inversement, il est possible de penser que les 
femmes sont plus susceptibles que les hommes de rencontrer un « plafond de verre » 
au cours de leur carrière. Ainsi, elles recevraient moins de promotions et 
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bénéficieraient d'une rémunération moins élevée que les hommes (Ibarra, Carter, & 
Silva, 2010). Compte tenu de l'importance de la relation postulée entre le succès de 
carrière objectif et subjectif, cette différence de réussite objective pourrait faire en 
sorte que les femmes se sentent plus insatisfaites de leur carrière que les hommes. 
Par ailleurs, selon une méta-analyse réalisée par Ng et collègues (2005), le statut 
d'emploi, conceptualisé comme le nombre d 'heures de travail , ainsi que le degré de 
scolarité des travailleurs seraient reliés à un plus grand succès de carrière subjectif 
des travailleurs à travers les différentes études (r corrigé pour la taille d 'échantillon= 
.13 , p < .05 et .03, p < .05, respectivement). Diverses raisons pourraient expliquer 
leurs résultats. D'une part, pour ce qui est du statut d'emploi, il est possible de penser 
que le fait de travailler à temps plein soit particulièrement important pour les 
individus, puisque c 'est à travers leur travail qu ' ils structurent l' ensemble de leur vie 
(Creed & Macintyre, 2001). Cette structure pourrait avoir un effet bénéfique sur leur 
vécu subjectif. Par rapport au niveau de scolarité, certains auteurs (Ng & Feldrrian, 
2010) ont proposé que celui-ci puisse représenter un atout important pour atteindre un 
certain niveau de succès objectif. Étant donné le lien postulé entre le succès de 
carrière objectif et les perceptions subjectives de succès des individus, il est possible 
de croire que le niveau de scolarité puisse également influencer le succès de carrière 
subjectif. 
En ce qui concerne le bien-être, celui-ci pourrait être influencé par l' âge/ l'expérience 
des individus (i.e., en vieillissant, les individus pourraient avoir un plus grand état de 
bien-être; Sheldon & Kasser, 2001a). D'ailleurs, la satisfaction des besoins 
psychologiques, dont entre autres la satisfaction du besoin d 'autonomie, pourrait 
aussi être influencée de la même manière par l'âge des individus, de telle sorte que 
plus les individus vieillissent, plus ils gagnent en autonomie (Sheldon, Kasser, 
Houser-Marko, Jones, & Turban, 2005). Ces effets de l'âge/l'expérience sur le bien-
être et la satisfaction des besoins psychologiques s'expliqueraient, selon la théorie 
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organismique, par l'idée que l'être humain devrait avoir tendance à acquérir de la 
maturité au fil du temps (Ryan, 1995). 
Par ailleurs, le bien-être pourrait aussi être influencé par le genre des individus (i.e., 
les femmes auraient généralement des niveaux de bien-être plus élevés, bien que 
certaines études ne rapportent pas de différences significatives entre les genres; Dolan 
et al., 2008). À l'inverse, certaines études ont trouvé que les femmes vivaient de 
moins grands niveaux de bien-être subjectif que les hommes (e.g. , Gonzalez 
Gutiérrez, Jiménez, Hernandez, & Penacoba Puente, 2005). Ce moins grand bien-être 
des femmes pourrait s'expliquer notamment par le fait que ces dernières ont 
généralement des traits de névrosisme plus élevé que les honunes. Néanmoins, selon 
ces auteurs, à niveau équivalent de névrosisme, les femmes présenteraient des 
niveaux plus élevés de bien-être. 
Enfin, le statut d'emploi serait également susceptible d'influencer .le bien-être (Dolan 
et al. , 2008). Selon les différentes études recensées par Dolan et ses collègues (2008) , 
il semble clair que le fait d'occuper un emploi par rappo11 au fait d 'être sans emploi 
procure un grand bénéfice aux individus. Cela pomrait être dû, en partie, à la fonction 
importante que joue le travail dans la vie des individus (Creed & Macintyre, 2001). 
De plus, selon ces études, il est possible de croire que le fait d 'occuper un emploi à 
temps plein est plus bénéfique pour les individus que le fait d 'occuper un emploi à 
temps partiel, mais que cette relation puisse être encore plus forte si l' individu a 
volontairement choisi ce statut d' emploi et qu'il occupe un emploi qui l' intéresse. 
De même, le degré de scolarité des individus pourrait aussi influencer le bien-être 
(i.e., les individus plus éduqués auraient plus de bien-être, cette relation étant plus 
marquée dans les pays en développement, notamment en raison des corrélations 
existantes entre l'éducation, la santé physique et le salaire; Dolan et al., 2008). Le 
niveau de scolarité pourrait permettre aux individus de développer de meilleures 
connaissances par rapport à leur santé. La santé physique est fortement associée à un 
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plus grand bien-être à travers les études. Cela pourrait expliquer pourquoi le degré de 
scolarité influencerait le bien-être. Le niveau de scolarité pourrait aussi, comme cela a 
été expliqué plus haut, représenter un atout important pour atteindre un certain niveau 
de salaire. Puisque celui-ci est généralement associé positivement au bien-être, cela 
pourrait également expliquer pourquoi le degré de scolarité influencerait le bien-être. 
Par ailleurs, le niveau de scolarité ayant été associé à diverses variables de 
personnalité et variables individuelles, il est possible de croire que cette relation , 
entre le degré de scolarité et le bien-être, soit due en partie à ces variables ( e.g. , 
intelligence, contexte familial; Dolan et al. , 2008). 
Enfin, bien que, selon la théorie de l' autodétermination (Ryan & Deci, 2000), la 
satisfaction, plutôt que la frustration des besoins psychologiques, soit considérée 
bénéfique de façon universelle (i.e. , leur importance à été démontrée à travers · 
diverses cultures; Church et al., 2013), il est possible que ces besoins soient satisfaits 
ou frustrés à des degrés différents en fonction dè différentes variables individuelles 
(Van den Broeck et al., 2010). Mis à part l'âge dont il a été discuté plus tôt (Sheldon 
et al., 2005), l'influence des variables individuelles sur les besoins a toutefois 
rarement fait l'objet de recherches approfondies. Puisque les besoins psychologiques 
sont proposés comme des variables médiatrices pour expliquer à la fois le succès de 
carrière subjectif et le bien-être subjectif des individus au travai l, l'influence des 
variables individuelles des participants sur les besoins psychologiques sera donc 
également prise en considération lors de la vérification des hypothèses. 
CHAPITRE III 
MÉTHODOLOGIE 
Le chapitre sur la méthodologie employée pour cette recherche sera subdivisé en trois 
sections principales. La première section expliquera la procédme de recherche et le 
déroulement de la collecte de données. La deuxième section portera sur l'échantillon 
de participants ayant accepté de participer à la recherche. La troisième section 
décrira, pour sa part, les divers instruments utilisés pour mesurer les variables de 
l' étude. 
3 .1 Procédure 
Six terrains de recherche ont été invités, par courriel, à participer à la présente thèse. 
De ceux-ci, quatre terrains de recherche ont accepté de participer, soit trois 
universités québécoises (i.e. , l'Université Laval, l' Université du Québec à Montréal et 
HEC Montréal, ci-après nommés respectivement terrains 1, 2 et 3)9 et un Ordre 
professionnel (i.e., l'Ordre des conseillers en ressources humaines agréés, ci-après 
nommé terrain 4). Pour le deuxième terrain de recherche, quelques programmes 
d'études comptant un nombre important de diplômés ont été invités à prendre part au 
9 Les deux universités n ' ayant pas donné suite à l' invitation sont les universités de Montréal et de 
Sherbrooke. 
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projet de recherche (i.e., École des sciences de la gestion), de façon à rendre le 
recrutement plus « rentable ». Mentionnons que puisque les listes de distribution des 
réseaux de diplômés de ces universités et celle de !'Ordre professionnel ayant accepté 
de collaborer à l'étude comptent plusieurs milliers de membres, le nombre de 
personnes recrutées dépassait amplement la taille de l'échantillon nécessaire pour 
mener à terme les analyses prévues pour l'étude (N = 1700) 10. 
Pour les trois universités participantes, les responsables de la gestion de la carrière 
des diplômés de même que les responsables des associations de diplômés de 
l'université ou d'une faculté ciblée ont été contactés. Pom trois des terrains de 
recherche (terrain 1, 2 et 4), une ou plusieurs rencontres d ' information quant à l'étude 
ont été effectuées en personne, afin de présenter l'étude et de répondre aux questions 
des représentants de ces organisations, tandis qu'un des terrains de recherche (terrain 
3) a accepté de diffuser l' étude simplement après avoir reçu l' invitation par courriel. 
Pour celui-ci, que1ques échanges de courriels auront suffi à clarifier les interrogations 
des responsables. Notamment, lors des rencontres d ' informations et des échanges de 
courriels précédant le début des collectes de do1mées, le principal critère d' inclusion à 
l'étude était spécifié aux représentants des diverses institutions, pour s'assurer que les 
participants soient admissibles. Plus précisément, il était important que les répondants 
soient sur le marché du travail au moment de l' étude (i.e., les personnes sans emploi, 
comme les personnes sur le chômage, l'aide sociale ou les étudiants à temps plein et 
sans emploi n'étaient pas admissibles à l'étude) . Ce critère d' inclusion était essentiel, 
afin de pouvoir mesurer le succès des participants. 
Les participants de la présente thèse ont donc été recrutés par une invitation envoyée 
par comriel par l'institution à laquelle ils sont attachés. Le courriel d'invitation 
10 Voir la section 4.2.2 pour les détails de l'analyse de puissance du modèle spéficié. 
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expliquait le sujet de l'étude et contenait un hyperlien référant au questionnaire web 
(voir Appendice C pour un exemple de courriel d'invitation). Par ailleurs, la page 
d'ouverture du sondage (Formulaire d' information et de consentement) mentionnait 
l'entière liberté à participer et à se retirer du projet d'étude en tout temps. De plus, les 
participants y étaient informés du temps requis pour répondre au sondage (i.e., 
environ 20 à 30 minutes), de la possibilité que les résultats soient publiés dans une 
revue scientifique et des avantages reliés à leur participation ( e.g., accès en primeur à 
un rapport sur les principales conclusions de l'étude), afin qu ' ils puissent choisir de 
façon éclairée s'ils souhaitaient y prendre part ou non. Les participants étaient aussi 
informés que leurs réponses seraient conservées sous format informatique pour une 
période de cinq ans suivant la fin de l'étude et demeureraient accessibles uniquement 
à la chercheuse responsable du projet ainsi qu 'aux membres de son équipe de 
recherche (i.e., directeur de thèse et autres étudiants supervisés par lui). Pour toutes 
questions reliées à l'étude, les participants étaient invités à entrer en contact avec la 
chercheuse responsable du projet. Il était prévu de mentionner le numéro de téléphone 
de l'Ordre des psychologues aux participants, s'i ls désiraient consulter w1 
professionnel à la suite de leur participation à l'étude; toutefois aucun participant n'en 
a fait la demande. Au terme de toutes ces précisions, une question validant le 
consentement des participants était incluse, afin de respecter les standards éthiques en 
psychologie (voir Je formulaire d'information et de consentement à l' Appendice D). 
La plate-forme de sondage SurveyMonkey a été utilisée pour la collecte des données, 
puisqu 'elle est simple à utiliser autant pour les participants que pour les chercheurs. 
De plus, cette plate-forme est reconnue pour sa fiabilité et sa sécurité en ce qui a trait 
à la confidentialité des données et à l' accès aux données. 
Les collectes de données s'échelonnaient environ sur un mois (i.e., du 18 avril au 16 
mai 2012 pour le terrain 1; du 1er mai au 6 juin 2012 pour le terrain 2; du 31 mai au 8 
juillet pour le terrain 3; du 26 septembre au 22 octobre 2012 pour le terrain 4) . Un 
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courriel de rappel a été envoyé aux participants après la deuxième semaine du 
sondage pour les deux terrains de recherche ayant accepté de le transmettre (i.e., les 
ten-ains 1 et 3; voir l' Appendice E pour un exemple de courriel de rappel). L' étude 
reposait sur un seul temps de mesure. Ainsi, il est possible d' affirmer que le devis de 
recherche est de type corrélationnel, puisque les variables indépendantes ne sont pas 
manipulées (i.e., mesure d'une condition existante) et que les participants ne sont pas 
assignés aléatoirement aux conditions (e.g. , il n'y a pas de groupe témoin). 
Parmi les participants invités à participer, les réponses de 819 personnes ont été 
colligées. Après analyse des questionnaires, 120 cas ont été supprimés puisqu' ils 
dépassaient le seuil généralement recommandé de 5% de données manquantes 
(Tabaclmick & Fidell, 2007) alors que 7 cas ont été retranchés puisqu ' ils présentaient 
des valeurs extrêmes multivariées. Enfin, il est important de mentionner qu'aucun des 
répondants n'était sans emploi. Ainsi, il n 'a pas été nécessaire d'exclure de 
répondants sur la base de ce critère. 
3.2 Sujets 
L'échantillon final de la présente thèse est composé de 692 professionnels. Plus 
précisément, celui-ci est séparé en parts presque égales entre les participants recrutés 
via une université et ceux recrutés via un ordre professiormel, puisqu ' il compte 347 
diplômés universitaires (dont 304 participants proviennent du terrain 1, 15 du terrain 
2 et 28 du terrain 3) ainsi que 345 membres de l' Ordre des conseillers en ressources 
humaines agréés. 
L'échantillon total est formé de 49.8 femmes (ce qui représente 72% de l'échantillon) 
et de 194 hommes (soit 28% de l'échantillon). La moyenne d 'âge des participants est 
de 36,69 ans (ÉT = 9,62). L'âge des participants varie de 22 à 67 ans. De plus, en 
moyenne, les participants de l'étude ont 11 ,61 années d'expérience sur le marché du 
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travail (ÉT = 9,09). Puisque certains participants venaient à peine d'obtenir leur 
diplôme, alors que d'autres personnes étaient sur le marché du travail depuis de 
nombreuses années, le nombre d'années d'expérience de travail varie de 0 à 49 ans. 
Par ailleurs, 353 participants possèdent un diplôme de premier cycle universitaire 
(5 1 %, soit 0,3% qui possède un diplôme de microprogramme de premier cycle, 2,2% 
qui possèdent un diplôme de certificat et 48,6% qui possèdent un diplôme de 
baccalauréat), alors que 295 participants possèdent un diplôme de deuxième cycle 
universitaire ( 42,6 %, soit 2,0% qui possèdent un diplôme de microprogramme de 
deuxième cycle, 4,3% qui possèdent un diplôme d'études supérieures spécialisées et 
36,3% qui possèdent un diplôme de maîtrise) et 44 participants possèdent un diplôme 
de troisième cycle universitaire (6,4%). Enfin, mentionnons que 630 participants de 
l'étude occupent un emploi à temps plein (91 %) tandis que 62 participants occupent 
un emploi à temps partiel (9%) 11 • 
3.3. Instruments de mesure 
Les données ont été collectées auprès des participants par la méthode de 
questionnaires autorapportés. Voici donc les instruments de mesure qui ont été 
utilisés (se référer à l' Appendice F pour voir les instruments de mesure utilisés). 
11 Mentionnons que l' effet de l' appartenance à l' un ou l'autre de ces groupes a été vérifié. De plus 
amples détails à ce sujet sont mentionnés dans la section portant sur les analyses préliminaires. 
3.3.1 Aspirations de carrière 
3.3.1.1 L'index des aspirations (Aspiration index; Grouzet et al., 2005 ; Kasser & 
Ryan, 1996) 
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Cette échelle a été utilisée afin d'évaluer le contenu des aspirations des individus. Ses 
énoncés correspondent aux questions 1.1 , 2.1 , 3 .1 , 4.1 , 5 .1 et 6.1 de la section 
« Aspirations de carrière (contenu et motif) » présentée à l' Appendice F. 
La version de 1996 de cette échelle est celle qui est le plus fréquemment utilisée. Elle 
cdmpte sept catégories d' aspirations (i.e., relations sociales, contribution à la société, 
acceptation et développement de soi, santé physique, succès financier , image et 
popularité), comprenant chacune cinq énoncés. Les participants y évaluent 
l'importance de chacune des aspirations pour eux sur une échelle de type Likert en 
sept points allant de 1-pas du tout important à 7-vraiment important. Un score peut 
donc être calculé pour chaque aspiration ( e.g., relations sociales) en additionnant le 
score sur 7 accordé par le participant aux 5 énoncés correspondant à une aspiration et 
en divisant ce dernier par 5, pour en faire la moyenne. De plus, puisque le plus 
souvent ce ne sont uniquement que six des sept sous-échelles qui sont utilisées, il en a 
été de même dans la présente thèse (i.e., les cinq énoncés de la santé physique sont 
exclus, car selon les études, la force avec laquelle cette sous-échelle est attachée au 
facteur intrinsèque est variable). Mentionnons qu'au besoin un score global 
d' importance intrinsèque ou extrinsèque peut donc être calculé en faisant la moyenne 
de chacune des catégories d'aspirations, tout en respectant un certain équilibre (trois 
dimensions chacune). Cette échelle a été validée en français (de même qu'en anglais, 
espagnol, allemand, roumain, bulgare, coréen et chinois) en suivant la procédure de 
traduction et retraduction (Brislin, 1970; Grouzet et al ., 2005). À travers ces cultures, 
les moyennes et médianes des coefficients de fidélité des six sous-échelles utilisées 
dans la présente thèse sont les suivantes : relations sociales ( .81 et .75), contribution à 
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la communauté (.75 et .71), acceptation et développement de soi (.79 et .73), succès 
financier (.84 et .83), image (.76 et .74) et popularité (.73 et .71 ; Grouzet et al., 2005) . 
Cet index constitue donc un moyen fiable de mesurer le contenu des aspirations des 
gens. 
Pour les besoins de cette étude, quelques énoncés ont toutefois été modifiés afin 
d'évaluer les participants au plan de leurs aspirations de carrière et non de leurs 
aspirations de vie en général. Voici quelques exemples des énoncés modifiés et 
originaux, respectivement, pour chaque catégorie d 'aspirations : relations sociales 
( e.g., entretenir une bonne relation avec mon supérieur immédiat vs entretenir une 
relation intime sérieuse); contribution à la société (e.g., par mon emploi, contribuer à 
rendre le monde meilleur vs aider le monde à devenir meilleur); acceptation et 
développement de soi ( e.g. , choisir mon propre cheminement de carrière plutôt que de 
me laisser porter au gré des opportunités vs choisir ce que je fais plutôt que de réagir 
à ce que la vie m'apporte); succès financier (e.g. , gagner suffisamment d'argent vs 
gagner suffisamment d'argent pour acheter tout ce que je souhaite); image (e.g., 
refléter une image que mes collègues trouvent attirante vs avoir une image qui 
corresponde à celle que les autres trouvent attirante) ; popularité (e.g., être admiré par 
plusieurs différentes personnes (dans mon domaine d'expertise ou en dehors de celui-
ci) vs être admiré par plusieurs différentes personnes). Pour s'assurer que les énoncés 
modifiés représentaient toujours les concepts d'aspirations intrinsèques et 
extrinsèques et qu'ils possédaient une bonne consistance interne, un prétest de cet 
instrument a été effectué auprès d 'un échantillon d'étudiants (e.g., trois classes de 
baccalauréat en administration de l'École des Sciences de la Gestion de l'Université 
du Québec à Montréal) avant la collecte des données qui a été effectuée pour la 
présente thèse. Plus précisément, 83 étudiants ont accepté de participer à l'étude et 
parmi eux, 13 ont été retranchés, car ils étaient sans emploi, 1 personne a été 
retranchée, car elle avait plus de 5% de réponses manquantes et enfin 1 personne a été 
retranchée, car elle avait des valeurs extrêmes multivariées (N = 68 participants, soit 
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40 femmes, 27 hommes et une personne qui n 'a pas répondu à la question). Les 
résultats de ce prétest ont révélé une structme factorielle acceptable de l'échelle 
modifiée pom refléter la carrière, bien que certains énoncés aient démontré une 
saturation factorielle croisée (i.e., coefficient de saturation presque équivalent pour 
les deux facteurs) ou de faibles coefficients de saturation (i.e., .20). Aucun énoncé n'a 
toutefois été supprimé de l'échelle avant la collecte des doru1ées de thèse, puisque les 
coefficients de cohérence interne de l'échelle au prétest étaient, dans l'ensemble, 
satisfaisants (à l'exception du coefficient des aspirations de relations sociales qui se 
trouvait sous la norme généralement établie de . 70) : aspiration de relations sociales 
(.56), aspiration de contribution à la société (.89), aspiration d 'acceptation et 
développement de soi (.68), aspiration de succès financier (.86), aspiration d' image 
professionnelle (.89) et aspiration de popularité (.93). Par ailleurs, les coefficients de 
cohérence interne des dimensions, plus globales, d'aspirations intrinsèques ou 
extrinsèques ont aussi été calculés et atteignaient des seuils satisfaisants : _aspirations 
intrinsèques (.80) et aspirations extrinsèques (.75). 
Pom l'étude de thèse, deux énoncés ont été retranchés (i.e. , relations sociales : 
« Entretenir une bonne relation avec mon supérieur immédiat »; et succès financier : 
« Gagner suffisamment d 'argent »), en raison des analyses factorielles exploratoires 
et des analyses de cohérence interne, indiquant que ces deux énoncés n 'appartenaient 
pas à leur facteur théorique. 
Ainsi, une fois ces deux énoncés retirés, des analyses factorielles exploratoires de 
type «composantes principales » avec rotation varimax ont permis de faire ressortir 
une solution factorielle en six facteurs (relations sociales, contribution à la société, 
acception de soi et développement personnel, succès financier, image professionnelle, 
popularité), et une solution factorielle en deux grands facteurs (aspirations 
intrinsèques et aspirations extrinsèques) où chaque énoncé voit son coefficient de 
saturation (loading) s'exprimer sous les bons facteurs. Les coefficients de cohérence 
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interne des sous-dimensions étaient les suivants : aspiration de relations sociales 
(.70), aspiration de contribution à la société (.88), aspiration d'acceptation et 
développement de soi (.70), aspiration de succès financier (.88), aspiration d' image 
professionnelle (.89) et aspiration de popularité (.88). Ceux des dimensions, plus 
globales, d'aspirations intrinsèques et extrinsèques étaient les suivants : aspirations 
intrinsèques (.81) et aspirations extrinsèques (.91). 
Par ailleurs, en plus des analyses factorielles exploratoires, des analyses factorielles 
confirmatoires ont été réalisées. Celles-ci ont permis de comparer trois structures 
factorielles : un modèle à deux facteurs (aspirations intrinsèques et extrinsèques), un 
modèle à six facteurs (aspirations de relations sociales, contribution à la société, 
acceptation et développemet de soi, succès financier, image professionnelle et 
popularité) et un modèle hiérarchique où les relations sociales, la contribution à la 
société, l'acceptation et le développement de soi, le succès financier , l'image 
professionnelle et la popularité sont représentées par six facteurs de premier ordre, 
découlant de deux facteurs de second ordre (i.e., aspirations intrinsèques et 
extrinsèques). Ces analyses ont permis de montrer qu'une structure en six facteurs 
semblait mieux représenter les données que les deux autres modèles, bien que le 
modèle hiérarchique aurait également pu être acceptable. Ainsi, c 'est la structure à six 
facteurs qui a été adoptée pour la vérification des hypothèses de thèse. Les indices 
d'ajustement de ces différentes structures factorielles ainsi que les coefficients des 
items pour la structure adoptée sont présentés aux Tableaux G.1 et G.2 de 
l' Appendice G. 
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3.3.1.2 L'échelle de perception du locus de causalité (énoncés traduits du Perceived 
locus of causality scale; Ryan & Connell, 1989) 
Afin d'évaluer le motif derrière les aspirations des individus, les participants ont 
indiqué leurs raisons (intrinsèque, identifiée, introjectée ou extrinsèque) pour 
poursuivre chacune des diverses catégories d' aspirations (e.g. , intrinsèque : parce que 
ces aspirations sont plaisantes et stimulantes) sur l'échelle de perception du locus de 
causalité. Ses énoncés correspondent aux questions 1.2, 2.2, 3.2, 4.2, 5.2 et 6.2 de la 
section « Aspirations de carrière (contenu et motif) » présentée à l' Appendice F. 
Les quatre motifs compris dans cette échelle forment un continuum de perception du 
locus de causalité (Ryan & Connell, 1989). Cette échelle de perception du locus de 
causalité est parfois appelée également « questionnaire d' autorégulation (self-
regulation questionnaire) » dans la documentation scientifique. Ce dernier est utilisé 
pour évaluer les motifs sous-jacents · à divers comportements tels que les 
comportements académiques (Ryan & Connell, 1989), prosociaux (Ryan & Connell, 
1989), religieux (Ryan, Rigby, & King, 1993), de suivi de traitement médical 
(Williams, Grow, Freedman, Ryan, & Deci, 1996) et d'apprentissage (Williams & 
Deci, 1996). Comme la version originale de l'échelle construite par Ryan et Connell 
(1989) a déjà été modifiée auparavant pour s'adapter à l'étude des aspirations, la 
mesure utilisée pour la présente thèse a été calquée sur celle de la deuxième étude de 
Sheldon, Ryan, Deci et Kasser (2004). Les participants y évaluent, sur une échelle de 
type Likert en cinq points, allant de 1-pas du tout (pour cette raison) à 5-vraiment 
(pour cette raison), à quel point chacune des raisons proposées explique pourquoi ils 
poursuivent une aspiration. Un score est donc calculé pour chacun des motifs ( e.g., 
intrinsèque) en additionnant le score sur 5 accordé par le participant aux 6 énoncés 
correspondant à ce motif et en divisant ce dernier par 6, pour en faire la moyenne. 
Dans leur deuxième étude, Sheldon, Ryan, Deci et Kasser (2004) ont obtenu un 
coefficient alpha de .76 pour leur index d'autonomie relative, formé en soustrayant 
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les motifs contrôlés (introjecté et extrinsèque) des motifs autonomes (intrinsèque et 
identifié) . 
Pour les besoins de la présente étude, cette échelle a été traduite en :français en 
suivant les normes de traduction de la commission internationale des tests 
(Hambleton, 1993). Une analyse factorielle exploratoire de type « composantes 
principales » avec rotation varimax a permis de faire ressortir une solution factorie lle 
en deux grands facteurs (motif autonome et motif contrôlé), où chaque énoncé voit 
son coefficient de saturation (loading) s'exprimer sous le bon facteur. Par ailleurs, les 
coefficients de cohérence interne obtenus sont les suivants : motif intrinsèque (.69) , 
motif identifié (.66), motif introjecté (.84), motif extrinsèque (.83) . Ils sont de l'ordre 
de .83 pour les motifs autonomes (composé des motifs intrinsèque et identifié) et de 
l'ordre de .88 pour les motifs contrôlés (composé des motifs introjecté et 
extrinsèque) . Par ailleurs, pour l'ensemble de l' index d 'autodétermination, le 
coefficient de cohérence interne serait d'une valeur de . 77. Il serait donc comparable 
à celui trouvé par Sheldon et ses collègues (2004) . 
En plus de l' analyse factorielle exploratoire, des analyses factorielles confirmatoires 
ont été réalisées. Celles-ci ont permis de comparer sept structures factorielles, soit 1) 
un modèle à un facteur (autodétermination), 2) un modèle à deux facteurs (motifs 
autonome et contrôlé), 3) un modèle à quatre facteurs (motifs intrinsèque, identifié, 
introjecté et extrinsèque), 4) un modèle «hiérarchique à 3 facteurs », où les motifs 
autonome et contrôlé sont représentés par deux facteurs de premier ordre, découlant 
d'un facteur de second ordre (i.e. , autodétermination), 5) un modèle «hiérarchique à 5 
facteurs », où les motifs intrinsèque, identifié, introjecté et extrinsèque sont 
représentés par quatre facteurs de premier ordre, découlant d'un facteur de second 
ordre (i.e., autodétermination), 6) un modèle «hiérarchique à 6 facteurs », où les 
motifs intrinsèque, identifié, · introjecté et extrinsèque sont représentés par quatre 
facteurs de premier ordre, découlant de deux facteurs de second ordre (i.e. , motifs 
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autonome et contrôlé) et 7) un modèle «hiérarchique à 7 facteurs», où les motifs 
intrinsèque, identifié, introjecté et extrinsèque sont représentés par quatre facteurs de 
premier ordre, découlant de deux facteurs de second ordre (i.e. , motifs autonome et 
contrôlé), découlant eux-mêmes d'un facteur de troisième ordre (i.e., 
autodétermination). Ces analyses ont permis de montrer qu'une structure en quatre 
facteurs semblait mieux représenter les données que les six autres modèles. Les 
indices d'ajustement de ces différentes structures factorielles ainsi que les coefficients 
des items pour la structure à quatre facteurs sont présentés aux Tableaux G.3 et G.4 
de l' Appendice G. Néanmoins, puisque le modèle « hiérarchique à 6 facteurs » 
semblait également acceptable du point de vue factoriel et qu ' il présentait d' autres 
avantages 12, c' est celui qui a été adopté pour la vérification des hypothèses de thèse. 
Dans cette optique, les variables de motif autonome et de motif contrôlé ont été 
formées à partir des scores aux sous-dimensions de motifs intrinsèque et indentifié, 
puis des scores aux sous-dimensions de motifs introjecté et extrinsèque 
respectivement. Les coefficients des items pour la structure « hiérarchique à 6 
facteurs »sont présentés au Tableau G.5 del ' Appendice G. 
12 Parmi les raisons expliquant le choix de retenir le modèle « hiérarchique à 6 factems », mentionnons 
que, s'il existe un intérêt à voir l'influence distincte des motifs autonome et contrôlé sur les variables 
médiatrices et dépendantes du modèle, il existe peu d'intérêt à séparer encore davantage ces 
dimensions. Cela est d'aillew·s un choix commun dans la communauté scientifique s'intéressant à ce 
sujet, qui opte le plus souvent, et ce, de façon traditionnelle, pom une mesure unique 
d'autodétermination (e.g., Sheldon & Kasser, 1998; Sheldon & Elliot, 1999; Sheldon, Ryan , Deci , & 
Kasser, 2004) ou, plus récemment, pour deux mesures (motifs autonome et contrôlé) de ces concepts. 
Ce choix permettra donc une meilleme comparaison avec les recherches actuell es po11ant sur le sujet. 
De plus, rappelons que la mesme des motifs dans la présente thèse est constituée de 4 items, se 
répétant pour chacune des aspirations, pour un total de 24 items. Ainsi, bien qu'il soit possible de 
penser séparer les 6 items de motif intrinsèque, les 6 items de motif identifié, les 6 items de motif 
introjecté et les 6 items de motif extrinsèque, chacun de ces 6 items représente en réalité une seule 
idée. Dans cette optique, il semble préférable de présenter les résultats en fonction de deux dimensions 
de motifs, chacune constituée de deux idées (intrinsèque et identifié dans un premier cas, introjecté et 
extrinsèque dans un deuxième cas). 
3.3.2 Besoins psychologiques 
3.3.2.1 L'échelle de satisfaction des besoins de base au travail (W-BNS; Work-
related basic need satisfaction scale; Van den Broeck et al., 2010) 
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Cette échelle comporte trois sous-échelles, représentant les trois besoins 
psychologiques de base de l'être humain, c'est-à-dire l'autonomie (e.g., je me sens 
libre de faire mon travail comme je crois qu 'il est bon de le faire), la compétence 
( e.g., je maîtrise bien les tâches à mon travail) et l'affiliation sociale ( e.g., au travail, 
j ' ai le sentiment de faire partie d'un groupe) . Elle compte 18 énoncés au total, 
lesquels sont évalués par les participants sur une échelle de type Likert en cinq points, 
allant de 1-totalement en désaccord à 5-totalement en accord. Les coefficients de 
fidélité pour les sous-échelles d'autonomie, compétence et affiliation sociale sont de 
.81 , .85 et .82 respectivement (Van den Broeck et al., 2010). Un score total par sous-
échelle (autonomie, compétence, affiliation sociale) est comptabilisé en faisant la 
moyenne des réponses des participants aux scores correspondant à chacune des sous-
échelles. De même, pour les besoins de l'étude, un score total pour l'ensemble des 
énoncés pourrait être comptabilisé, représentant ainsi une variable de satisfaction des 
trois besoins psychologiques. En effet, lors de la validation initiale de l'échelle, 
l' analyse factorielle a démontré que l'échelle, bien qu'elle soit mieux représentée par 
ses trois sous-échelles, pouvait aussi être bien représentée par un seul facteur de 
satisfaction des besoins psychologiques (Van den Broeck et al., 2010). Enfin, cette 
échelle a été traduite en français, par ses auteurs, en suivant les normes de la 
commission internationale des tests (Hambleton, 1993), c'est-à-dire selon une 
procédure de type traduction et retraduction (Brislin, 1980). Pour la présente thèse, 
c'est cette version française qui a été utilisée (Van den Broeck et al., 2010). 
Toutefois, afin d'éviter qu'il n'y ait un quelconque chevauchement entre les concepts 
d'insatisfaction des besoins psychologiques contenus dans cette échelle et ceux de 
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:frustration contenus dans l'échelle suivante, seuls les énoncés formulés positivement 
ont été utilisés (i.e., les huit énoncés d' insatisfaction n'ont pas été retenus); l'échelle 
de :frustration des besoins qui est décrite ci-dessous permet pour sa part de mesurer la 
:frustration des besoins psychologiques au travail. Celle-ci représente une meilleure 
mesure pour le concept de :frustration des besoins psychologiques, puisqu'elle est 
conçue spécifiquement dans ce but, ce qui n'est pas le cas des énoncés inversés de 
l'échelle de satisfaction des besoins de base au travail. Les énoncés sélectionnés de 
l'échelle de satisfaction des besoins sont présentés à la section « satisfaction des 
besoins de base au travail » del' Appendice F. 
Une analyse factorielle exploratoire de type « composantes principales »avec rotation 
varimax a été effectuée et a permis de faire ressortir une solution factorielle en trois 
facteurs (autonomie, compétence et affiliation sociale), où chaque énoncé voit son 
coefficient de saturation (loading) s'exprimer sous le bon facteur. Par ailleurs, les 
coefficients de cohérence interne des sous-dimensions étaient les suivants : 
autonomie (.80), compétence (.89) et affiliation sociale (.78). Le coefficient de 
cohérence interne de l'échelle entière était le suivant : .83. 
En plus de l'analyse factorielle exploratoire, des analyses factorielles confirmatoires 
ont été réalisées pour cette échelle. Celles-ci ont permis de comparer trois structures 
factorielles, soit une structure à un facteur (i.e., satisfaction des besoins), une 
structure à trois facteurs (satisfaction du besoin d'autonomie, de compétence et 
d'affiliation sociale) et une structure hiérarchique, où la satisfaction du besoin 
d'autonomie, de compétence et d'affiliation sociale sont représentées par trois 
facteurs de premier ordre, découlant d'un facteur de second ordre (i.e., satisfaction 
des besoins). Ces analyses ont permis de montrer qu'autant la structure en trois 
facteurs que la structure hiérarchique semblaient bien représenter les données. 
Puisque la structure hiérarchique représente un portrait plus complet et conforme à la 
théorie, c'est cette structure qui a été retenue pour la vérification des hypothèses. Les 
113 
indices d'ajustement de ces différentes structures factorielles ainsi que les coefficients 
des items pour la structure hiérarchique sont présentés aux Tableaux G.6 et G.7 de 
l' Appendice G. 
3.3.2.2 L'échelle de frustration des besoins (Psychological need thwarting scale; 
Bartholomew, Ntoumanis, Ryan, & Th0gersen-Ntoumani, 2011 ; Gillet et al. , 
2012) 
Cette échelle a été utilisée afin d' évaluer la frustration des besoins psychologiques 
des participants. Elle compte 12 énoncés dont les réponses sont données sur une 
échelle de type Likert en sept points allant de }-totalement en désaccord à 7-
totalement en accord. Ayant d'abord été développée pour être utilisée dans le monde 
du sport, la consigne a été modifiée par Gillet et ses collaborateurs (2012) pour 
correspondre au monde du travail. Plutôt que de lire « Dans mon sport ... », comme 
cela était le cas dans l' échelle originale, la consigne est donc « Dans mon travail. .. ». 
Les trois sous-échelles sont aussi adaptées au monde du travail , c'est-à-dire que les 
expressions propres au sport ont été remplacées par des expressions propres au travail 
ou encore que des expressions propres au travail ont été ajoutées : l'autonomie (e.g. , 
« je me sens empêché de faire des choix en ce qui concerne la façon dont je 
travaille » plutôt que « je me sens empêché de faire des choix en ce qui concerne la 
façon dont je m'entraîne »), la compétence (e.g., « il y a des situations au travail qui 
me font sentir incompétent » plutôt que « il y a des situations qui me font sentir 
incompétent ») et l'affiliation sociale (e.g., « je crois que mes collègues de travail ne 
m'aiment pas» plutôt que « je crois que les autres ne m'aiment pas »). De plus, ces 
mêmes auteurs ont également traduit l'échelle en français en suivant la procédure de 
la commission internationale des tests (Hambleton, 1993). Un score total par sous-
échelle (autonomie, compétence, affiliation sociale) peut être comptabilisé en faisant 
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la moyenne des réponses des participants aux scores correspondant à chacune des 
sous-échelles. De plus, comme pour la satisfaction des besoins psychologiques, les 
sous-échelles de :frustration des besoins peuvent être regroupées afin de former un 
seul facteur. Dans leur étude, Gillet et ses collègues (2012) ont obtenu un coefficient 
alpha de .91 pour l'ensemble de l'échelle. Cette échelle est présentée à la section 
« frustration des besoins »de l' Appendice F. 
Pour la présente thèse, deux énoncés ont été retranchés (i.e., frustration du besoin de 
compétence : « Je me sens inadéquat parce que l'on ne me donne pas d'oppo11unités 
pour réaliser mon plein potentiel »; frustration du besoin d'affiliation sociale : « Je 
pense que certains collègues sont jaloux quand je réussis. »), en raison de l'analyse 
factorielle exploratoire et des analyses de cohérence interne, indiquant que ces deux 
énoncés n'appartenaient pas à leur facteur théorique. 
Une fois ces deux énoncés retirés, une analyse factorie lle exploratoire de type 
« composantes principales » avec rotation varimax a été effectuée et a permis de faire 
ressortir une solution factorielle en trois facteurs (autonomie, compétence et 
affiliation sociale), où chaque énoncé voit son coefficient de saturation (loading) 
s'exprimer sous le bon facteur. Par ailleurs, les coefficients de cohérence interne des 
sous-dimensions étaient les suivants: autonomie (.88), compétence (.81), affiliation 
sociale (. 7 4). Le coefficient de cohérence interne de l'échelle entière était le suivant : 
.90. Un coefficient de cohérence interne combinant l'échelle de satisfaction des 
besoins de base au travail et la frustration des besoins a également été calculé. Il était 
d'une valeur de .91. 
En plus de l'analyse factorielle exploratoire, des analyses factorielles confirmatoires 
ont été réalisées pour cette échelle. Celles-ci ont permis de comparer trois structures 
factorielles, soit une structure à un facteur (i.e., :frustration des besoins), une structure 
à trois facteurs (:frustration du besoin d'autonomie, de compétence et d' affiliation 
sociale) et une structure hiérarchique, où la :frustration du besoin d'autonomie, de 
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compétence ainsi que celle du besoin d'affiliation sociale sont représentées par trois 
facteurs de premier ordre, découlant d'un facteur de second ordre (i.e. , frustration des 
besoins). Ces analyses ont permis de montrer qu'autant la structure en trois facteurs 
que la structure hiérarchique semblaient bien représenter les données. Puisque la 
structure hiérarchique représente un portrait plus complet et conforme à la théorie, 
c'est cette structure qui a été retenue pour la vérification des hypothèses. Les indices 
d' ajustement de ces différentes structures factorielles ainsi que les coefficients des 
items pour la structure hiérarchique sont présentés aux Tableaux G.8 et G.9 de 
l' Appendice G. 
Enfin, dans l'optique d'examiner la structure factorielle entière de la satisfaction et de 
la frustration des besoins, des analyses factorielles confirmatoires ont été réalisées 
conjointement pour ces deux échelles. Celles-ci ont permis de comparer huit 
structures factorielles, soit 1) un modèle à un facteur total de satisfaction des besoins 
(combinant les items de satisfaction et de frustration) , 2) un modèle à deux facteurs 
de satisfaction et frustration des besoins, 3) un modèle à trois facteurs totaux de 
satisfaction du besoin d'autonomie (combinant les items de satisfaction et de 
frustration de ce besoin), de compétence (combinant les items de satisfaction et de 
frustration de ce besoin) et d'affiliation sociale (combinant les items de satisfaction et 
de frustration de ce besoin), 4) un modèle à six facteurs (satisfaction du besoin 
d'autonomie, de compétence et d'affiliation sociale et frustration du besoin 
d'autonomie, de compétence et d' affiliation sociale), 5) un modèle «hiérarchique à 3 
facteurs », où la satisfaction et la frustration des besoins sont représentés par deux 
facteurs de premier ordre, découlant d'un facteur de second ordre (i.e. , facteur total de 
satisfaction des besoins, combinant les items de satisfaction et de frustration), 6) un 
modèle «hiérarchique à 4 facteurs», où le total de la satisfaction du besoin 
d'autonomie (combinant les items de satisfaction et de frustration de ce besoin), le 
total de la satisfaction du besoin de de competence (idem) et le total du besoin 
d'affiliation sociale (idem) sont représentés par trois facteurs de premier ordre, 
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découlant d'un facteur de second ordre (i.e., total de la satisfaction des besoins, 
combinant les items de satisfaction et de frustration) , 7) un modèle «hiérarchique à 7 
facteurs», où la satisfaction du besoin d'autonomie, de compétence et d'affiliation 
sociale et la frustration du besoin d'autonomie, de compétence et d'affiliation sociale 
sont représentées par six facteurs de premier ordre, découlant d'un facteur total de 
second ordre (i.e., facteur total de satisfaction des besoins, combinant les items de 
satisfaction et de frustration) et finalement 8) un modèle «hiérarchique à 8 facteurs », 
où la satisfaction du besoin d'autonomie, de compétence et d 'affiliation sociale et la 
frustration du besoin d 'autonomie, de compétence et d'affiliation sociale sont 
représentés par six facteurs de premier ordre, découlant de deux facteurs de second 
ordre, (i.e., satisfaction des besoins et frustration des besoins). Ces analyses ont 
permis de montrer que la structure «hiérarchique à 8 facteurs » semblait mieux 
représenter les données que les sept autres modèles, bien que le modèle en 6 facteurs 
aurait été un deuxième choix acceptable 13• De plus, mentionnons que ce résultat 
concorde avec les analyses factorielles confirmatoires qui ont été effectuées 
séparément pour les deux échelles liées aux besoins psychologiques. Ainsi, c' est la 
structure « hiérarchique à 8 facteurs » qui a été adoptée pour la vérification des 
hypothèses de thèse. Dans cette optique, les variables de satisfaction et de frustration 
des besoins psychologiques ont été formés à partir des sous-dimensions de 
satisfaction du besoin d'autonomie, de compétence et d'affiliation sociale, puis de 
frustration du besoin d'autonomie, de compétence et d'affiliation sociale 
respectivement. Les indices d' ajustement de ces différentes structures factorielles 
ainsi que les coefficients des items pour la structure adoptée sont présentés aux 
Tableaux G.10 et G.11 del' Appendice G. 
13 En effet, le modèle «hiérarchique 8 facteurs» possède un meilleur coefficient d' AIC et de meilleurs 
indices d'ajustement que le modèle en six facteurs. Néanmoins, le fait que le modèle en six facteurs 
possède un meilleur coefficient de CAIC en ferait un deuxième choix acceptable. 
3.3.3 Succès de carrière 
3.3.3.1 L'échelle de satisfaction de carrière (Career satisfaction scale; Bravo 
Bouyssy, 2004; Greenhaus et al. , 1990) 
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Cette échelle, qui semble être la meilleure disponible dans la documentation 
scientifique (Oberfield, 1993 ), est aussi celle qui est la plus utilisée pour mesurer la 
satisfaction par rapport à la carrière (i.e. , succès subjectif de carrière). Elle comprend 
cinq énoncés répondus sur une échelle de type Likert en cinq points allant de 1-
fortement en désaccord à 5- fortement d' accord (e.g.,je suis satisfait du succès de j 'ai 
atteint dans ma carrière). Elle possède un alpha de Cronbach de .88. Une étude a 
permis de valider la structure en un facteur de l'échelle (Judge et al. , 1995). Ainsi, un 
score total est obtenu pour cette échelle en additionnant les scores aux cinq énoncés et 
en divisant ce résultat par cinq. Par aille.ms, cette échelle a été traduite en :français 
(Bravo Bouyssy, 2004). La version :française de l' échelle de satisfaction de carrière a 
donc été utilisée lors de la présente thèse. Celle-ci est présentée dans la section 
« succès de carrière subjectif» del ' Appendice F. 
Dans la présente thèse, une analyse factorielle exploratoire de type « composantes 
principales » a permis de confirmer la structure en un facteur de l' échelle (facteur de 
succès de carrière subjectif) . Enfin, le coefficient de cohérence interne pour cette 
échelle est de .88, ce qui peut être qualifié comme un bon indice de la fidélité de cette 
échelle, en plus de correspondre exactement au coefficient alpha trouvé par les 
auteurs de l'échelle (Greenhaus et al. , 1990; Bravo Bouyssy, 2004). 
En plus de l'analyse factorielle exploratoire, une analyse factorielle confirmatoire a 
été réalisée et a permis de montrer que la structure en un facteur unique semblait 
effectivement bien représenter les données. Les indices d'ajustement de cette 
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structure factorielle ainsi que les coefficients des items sont présentés aux Tableaux 
G.12 et G.13 de !'Appendice G. 
3.3.3.2 Mesure du succès de carrière objectif (énoncés traduits de la mesure de 
Objective career success; Abele & Spurk, 2009b) 
Afin de mesurer le succès de carrière objectif de la façon la plus globale possible, un 
index composé de cinq énoncés représentant à la fois les aspects salariaux, 
promotionnels et les aspects hiérarchiques du succès objectif a été utilisé. Celui-ci est 
inspiré d'un index développé par Abele et ses différents collaborateurs (Abele & 
Spurk, 2009b; Abele & Wiese, 2008), à quelques différences près (i.e., le salaire est 
mesuré annuellement plutôt que mensuellement, évalué en dollars canadiens plutôt 
qu'en Euro, codé de 0 à 5_points plutôt qu'en 13 points et un énoncé a été ajouté afin 
de tenir compte des promotions obtenues par les individus). Cet index est donc formé 
d'un énoncé sur le salaire annuel avant impôt, d' un énoncé sur le nombre de 
promotions obtenues depuis l'obtention du dernier diplôme et de trois énoncés sur le 
statut hiérarchique, c'est-à-dire sur la permission de déléguer, sur la responsabilité de 
projets et sur l'occupation d'une position hiérarchique officielle. 
L'énoncé sur le salaire annuel est codé de 0 à 5. Pour s'assurer d 'avoir une variabilité 
représentative de la réalité de l'échantillon, les différents seuils de salaire pour obtenir 
1, 2, 3, 4 ou 5 points ont été identifiés grâce à l'examen de la distribution des 
réponses. Ainsi, si le participant n'avait aucun salaire, il obtenait un score de O. Les 
réponses inférieures au salaire correspondant au 20ème percentile de l'échantillon ont 
été codées 1 (i.e., 43 500$); les réponses comprises entre le 20èrne et le 40èrne 
percentile ont été codées 2 (i.e., 43 500$-57 500$); les réponses comprises entre le 
40èrne et le 60ème percentile ont été codées 3 (i.e. , 57 500$-70 500$); les réponses 
comprises entre le 60ème et le 80ème percentile ont été codées 4 (i.e., 70 500$-
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89 000$); les réponses comprises entre le 80ème et le 1 ooème percentile ont été codées 
5 (i.e. , 89 000$ et plus). 
L'énoncé sur le nombre de promotions obtenues depuis la diplomation a été codé 0, 
1, 2, 3, 4 ou 5, de façon à ce que chaque nombre représente le nombre de promotions 
obtenues depuis la diplomation et que 5 corresponde à 5 promotions ou plus. 
Finalement, les trois énoncés sur le statut hiérarchique, d'abord répondus de façon 
dichotomique par les participants (O=non et 1 =oui), ont par la suite été multipliés par 
cinq pour les recoder sur 5 points (O=non et 5=oui), puis la moyenne des trois 
énoncés sur le statut hiérarchique a été calculée. 
Un score total de succès objectif a enfin été obtenu en additionnant les scores aux 3 
dimensions (salaire, promotions et statut hiérarchique) et en divisant ce résultat par 
trois, de façon à accorder un poids équivalent à chacune de ces dimensions. 
Ainsi, le score total, obtenu en additionnant les diverses réponses des participants, 
varie entre 0 et 5, où 0 représente la possible absence de facteurs de succès objectif 
chez le sujet et où un plus grand score correspond à un plus grand succès objectif; 5 
étant le maximum qu ' il soit possible d' obtenir. 
Une analyse factorielle exploratoire de type « composantes principales » a été 
effectuée afin de déterminer la structure de cet index et les résultats obtenus 
démontrent qu'un facteur unique de succès objectif de carrière peut être extrait à 
partir de ces énoncés. Le coefficient alpha obtenu pour la mesure du succès objectif 
est de .70, ce qui démontre que l'index ainsi créé présente une fidélité satisfaisante. 
Cette mesure est présentée à l' Appendice F, à la section « succès de carrière 
objectif ». 
En plus de l'analyse factorielle exploratoire, une analyse factorielle confirmatoire a 
été réalisée et a permis de montrer que Ia structure en un facteur de succès de carrière 
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objectif semblait effectivement bien représenter les données. Les indices d'ajustement 
de cette structure factorielle ainsi que les coefficients des items sont présentés aux 
Tableaux G.14 et G.15 de !'Appendice G. 
3.3.4 Bien-être subjectif au travail 
Divers modèles d'analyse, bâtis à partir des trois mêmes composantes (affect positif 
au travail, affect négatif au travail et satisfaction au travail) du bien-être subjectif, ont 
été utilisés dans les recherches passées (Busseri & Sadava, 2011). Pour les besoins de 
cette étude, le bien-être subjectif au travail est opérationnalisé à partir d'un modèle, 
où la variable de bien-être subjectif au travail est comprise comme une « macro » 
variable tandis que la satisfaction au travail, les affects positifs au travail ainsi que 
l'absence d' affects négatifs au travail représentent les sous-dimensions qui la 
composent. Pour ce faire, puisque les dimensions émotive (affects positifs et négatifs) 
et cognitive (satisfaction en emploi) sont évaluées sur des échelles en cinq et sept 
points respectivement, leurs scores ont d'abord été convertis sur une base conmmne, 
en sept points, pour former la variable de bien-être subjectif au travail. Une règle de 
trois a donc simplement été appliquée aux trois dimensions. De plus, les scores 
d'affects négatifs ont été inversés (e.g., une perso1me qui avait un score de 1 à 
l'énoncé « nerveux » s'est vue attribuer le score 5) avant de former le score total de 
bien-être subjectif au travail. 
Il est à noter que le premier énoncé d'affect positif au travail (i.e., « Alerte ») a dû 
être retiré suite aux analyses factorielles exploratoires et aux analyses de cohérence 
interne des dimensions, étant donné que celles-ci ont révélé que cet énoncé ne 
semblait pas appartenir à son facteur théorique. Ainsi, le coefficient alpha obtenu 
pour le score total de bien-être subjectif au travail, dont un énoncé d' affect positif a 
été retiré, est de .88, tandis que les coefficients alpha pour les 3 dimensions sont les 
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suivants : affects positifs (.84), absence d'affects négatifs (.75) et satisfaction au 
travail (.91). Par ailleurs, mentionnons qu'une fois cet énoncé retiré, une. analyse 
factorielle exploratoire de type « composantes principales » a permis de retrouver une 
solution factorielle comprenant les trois dimensions de cette variable de bien-être 
subjectif au travail (affects positifs, absence d'affects négatifs et satisfaction au 
travail) . 
En plus de l'analyse factorielle exploratoire, des analyses factorielles confirmatoires 
ont été réalisées pour ces échelles. Celles-ci ont permis de comparer trois structures 
factorielles, soit une structure à un facteur (i.e., bien-être subjectif au travail), une 
structure à trois facteurs (affects positifs, absence d'affects négatifs et satisfaction au 
travail) et une structure hiérarchique, où les affects positifs, l' absence d'affects 
négatifs et la satisfaction au travail sont représentés par trois facteurs de premier 
ordre, découlant d'un facteur de second ordre (i.e. , bien-être subjectif au travail). Ces 
analyses ont permis de montrer qu'autant la structure en trois facteurs que la structure 
hiérarchique semblaient bien représenter les données. Puisque la structure 
hiérarchique représente un portrait plus complet et conforme à la théorie , c'est cette 
structure qui a été retenue pour la vérification des hypothèses. Les indices 
d'ajustement de ces différentes structures factorielles ainsi que les coefficients des 
items pour la structure hiérarchique sont présentés aux Tableaux G.16 et G.17 de 
l' Appendice G. 
Les informations spécifiques quant à chacune de ces échelles sont présentées c1-
dessous. 
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3.3.4.1 L'échelle internationale d'affects positifs et d'affects négatifs - version courte 
(1-P ANAS-SF; International positive affect and negative affect schedule 
short-form; Gaudreau, Sanchez, & Blondin, 2006; Thompson, 2007; Watson, 
Clark, & Tellegen, 1988) 
La vers10n courte (Thompson, 2007) de l'échelle d'affects positifs et négatifs 
(Watson et al., 1988) a été utilisée pour mesurer la dimension émotive du concept de 
bien-être subjectif au travail. Cette dernière possède de bonnes propriétés 
psychométriques et elle représente une des échelles les plus souvent utilisées pour 
mesurer les divers affects des individus (Linley et al., 2009). La version courte de 
cette échelle a été construite de façon à conserver une validité de contenu élevée, 
c'est-à-dire pour représenter l'étendue des affects originalement compris dans 
l'échelle (Thompson, 2007). Celle-ci compte donc 10 énoncés mesurant les affects 
positifs (e.g., alerte) et négatifs (e.g., taché) des individus au travail. Ses deux sous-
échelles comptent 5 énoncés chacune (a= .74 pour la sous-échelle d 'affects négatifs 
et a= .80 pour la sous-échelle d'affects positifs; Thompson, 2007). Les réponses sont 
données sur une échelle de type Likert en cinq points, allant de 1-très peu ou pas du 
tout à 5-énormément ou toujours. Un score total d'affect positif et un score total 
d'affect négatif sont calculés en faisant la moyenne des réponses des participants aux 
énoncés correspondant à chacune de ces dimensions. De plus, l'échelle originale a été 
traduite et validée en :français par Gaudreau et ses collègues (2006). Pour la présente 
thèse, les énoncés sélectionnés dans la version courte de l'échelle ont été tirés de cette 
traduction. Ces énoncés sont présentés à l' Appendice F, à la section« affects positifs 
et négatifs au travail ». 
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3.3.4.2 L'échelle de satisfaction globale au travail (SWWS; Satisfaction with work 
scale; Bérubé, Gagné, Houlfort, & Koestner, 2007; Blais, Lachance, Forget, 
Richer, & Dulude, 1991) 
Les énoncés de cette échelle sont inspirés de l'échelle de satisfaction de vie de 
Diener, Emmons, Larsen et Griffin (1985), traduite en français par Blais, Vallerand, 
Pelletier et Brière (1989). Cette dernière est reconnue comme une mesure valide et 
fidèle de la satisfaction de vie en général. La version adaptée au travail par Blais, 
Lachance, Forget, Richer et Dulude en 1991 , a donc été utilisée pour mesurer la 
composante cognitive du bien-être subjectif au travail. Elle compte cinq énoncés 
( e.g., en général, le type de travail que je fais correspond de près à ce que je veux 
dans la vie), tous reliés à un seul facteur. Les énoncés de l' échelle de satisfaction du 
travail sont répondus sur une échelle de Likert en sept points allant de 1-pas du tout 
en accord à 7-très fortement en accord. Un score total de satisfaction est donc calculé 
à partir de la moyenne des scores sur sept obtenus aux cinq énoncés. Cette version 
canadienne-française a été validée et possède un coefficient de fidélité de .80, alors 
qu' il est de .73 pour la version anglaise de l' échelle (Bérubé et al. , 2007). L' échelle 
de satisfaction globale au travail est présentée à l' Appendice F à la section 
« satisfaction globale au travail ». 
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3.3.5 Variables de contrôle 
À ces instruments s' ajoutent quelques énoncés mesurant des variables 
sociodémographiques, telles que l' âge, le genre (codée 1 = femme, 2 = homme), le 
statut d' emploi (codée 1 = temps plein, 2 = temps partiel et 3 = sans emploi), 
l' expérience professionnelle sur le marché du travail et le niveau du dernier diplôme 
obtenu (codée 1 = microprogramme de premier cycle, 2 = certificat, 3 = baccalauréat, 
4 = micropogramme de deuxième cycle, 5 = DESS, 6 =maîtrise et 7 = doctorat), soit 
parce que celles-ci sont considérées comme des variables pouvant avoir une influence 
sur la carrière, soit parce qu'elles représentent un critère d' inclusion à l'étude. Ceux-
ci sont présentés à l' Appendice F, à la section « variables sociodémographiques ». 
CHAPITRE IV 
RÉSULTATS 
Ce chapitre a pour objectif de présenter les résultats obtenus. Il est divisé en trois 
sections, soit d'abord une section traitant des analyses préliminaires effectuées. La 
deuxième section présente les résultats des analyses principales en lien avec les 
hypothèses de l'étude et, finalement, la troisième et dernière section présente les 
résultats d'analyses supplémentaires, testant différents effets d'interactions des 
variables indépendantes. 
4.1 Analyses préliminaires 
Dans un premier temps, les données ont été nettoyées à l'aide du logiciel SPSS 
(version 16.0). Tel que mentionné dans la section de la méthodologie traitant des 
participants, l'analyse des questionnaires a révélé qu'aucun des répondants n'était 
sans emploi. Ainsi, il n'a pas été nécessaire d'exclure de répondants sur la base de ce 
critère. Toutefois, 120 cas ont dû être supprin1és puisqu'ils dépassaient le seuil 
généralement recommandé de 5% de données manquantes (Tabachnick & Fidell, 
2007) alors que 7 cas ont été retranchés puisqu'ils présentaient des valeurs extrêmes 
multivariées, portant l'échantillon de 819 à 692 participants. 
Une fois cette étape complétée, les réponses aux questions ouvertes des participants 
ont été vérifiées pour s'assurer qu'elles ne contenaient pas d'erreur due, par exemple, 
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au transfert des données de la plate-forme de collecte de données vers le logiciel 
d'analyse (e.g ., reconnaissance des « , » et des « . » par les logiciels). Les erreurs 
s'étant glissées dans les réponses des participants ont été corrigées (e.g., à la question 
portant sur le nombre d'années expérience, un participant, dont l' âge est de 32 ans, 
avait inscrit 95 ans. Le nombre d'années d'expérience a été modifié pour 9,5 ans). 
Les données manquantes ont été analysées, puis traitées. Plus précisément, une 
analyse des modèles de valeurs manquantes a été effectuée (test de Little pour le 
MCAR: x2(14605) = 12204.62, p > 0.05). Le résultat non significatif indique que les 
valeurs manquantes étaient aléatoires. De plus, selon les statistiques calculées pour 
chacun des énoncés, ceux-ci possèdent 5% de valeurs manquantes ou moins. Plus 
spécifiquement, l'énoncé qui possède le plus de valeurs manquantes est celui portant 
sur le salaire annuel des participants (5%), suivi de l'âge (4%) et du nombre de 
promotions obtenu (3%). Ces résultats reflètent l' hésitation que certains participants 
peuvent avoir à fournir des informations qu ' ils Jugent personnelles, même dans le 
cadre d'une étude scientifique. Les autres énoncés comportaient 1 % de valeurs 
manquantes ou moins. Les valeurs manquantes ont donc été remplacées dans la base 
de données selon la procédure appelée « expectation-maximisation algorithm ». 
Comme son nom l'indique, cet algorithme suit une procédure itérative en deux 
étapes, permettant d'estimer, au moyen d 'une approche de maximum de 
vraisemblance, les valeurs manquantes (Allison, 2003). Selon Kline (2011), cette 
approche serait préférable aux méthodes traditionnellement utilisées pour remplacer 
les données manquantes (e.g., exclusion des valeurs manquantes selon une approche 
« listwise » ou « pairwise », méthodes d ' imputation simples telles qu 'une estimation 
basée sur la moyenne ou une estimation à l' aide d'une régression), étant donné 
qu'elle risquerait moins de créer des estimations biaisées. Les valeurs manquantes 
ainsi remplacées ont également été arrondies, de façon à s' apparenter aux valeurs 
discontinues des diverses échelles de réponses. 
127 
D'autres postulats de base propres aux analyses visées (e.g., équations structurelles) 
ont également été vérifiés (i.e ., la normalité des variables, l'absence de 
multicolinéarité ou de singularité entre les variables; Kline, 2011 ). Le cumul des 
informations tirées de l'analyse des histogrammes, des rapports d' asymétrie et 
d' aplatissement ainsi que des tests de Kolrnogorov-Smirnov (KS) et de Shapiro-Wilk: 
(SW) indique que certaines variables s'écartent quelque peu de la normalité. De la 
même façon, le coefficient de Mardia normalisé montre une déviation par rapport à la 
normalité multivariée (coefficient de Mardia = 11.60). Pour y remédier, l' utilisation 
d' une méthode d'analyse robuste a donc été employée pour effectuer les analyses 
d'équations structurelles (i.e., correction Satorra-Bentler appliquée à la méthode de 
maximum de vraisemblance; Satorra, 1994). Mentionnons toutefois que dans de 
grands échantillons, de faibles écarts par rapport à la normalité peuvent amener à 
conclure que les données sont anormalement distribuées (Field, 2009). En fait , dans 
de grands échantillons comme celui utilisé pour la présente recherche, une 
distribution de données qui s'écarte significativement de la normalité dévie souvent 
trop peu pour avoir un impact sur les conclusions (Tabachnick & Fidell, 2007). Dans 
ces conditions, l'emploi d'une procédure agissant contre la non-normalité des 
données permet donc d'assurer une justesse encore plus grande aux conclusions 
tirées. 
Puisqu'un préalable important pour pouvorr réaliser les analyses d'équations 
structurelles est d' éviter qu' il n'y ait de relation presque parfaite (multicolinéarité) ou 
parfaite (singularité) entre les variables, les corrélations entre les variables ont été 
examinées. Ces analyses ont permis de repérer, tel qu'on pouvait s' y attendre, une 
cotTélation de .90 entre la variable d' âge des participants et leur expérience 
professionnelle sur le marché du travail. Ainsi, uniquement l' âge des participants a 
été inclus aux analyses subséquentes, puisque ces deux variables représentaient d'une 
certaine façon le même phénomène, soit la progression des individus dans le temps. 
Les ratios de tolérance et de VIF (i.e., en anglais « variation inflation factor ») ont 
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également été examinés. Puisqu 'aucun indice de tolérance n'est inférieur à 0.10 et 
qu'aucun indice de VIF n'est supérieur à 10, il est possible de conclure que les 
variables ne sont pas multicorrélées entre elles. Les résultats précis apparaissent au 
Tableau 4.1. 
Tableau 4.1 
Résultats des analyses de colinéarité 
Variable Tolérance VIF 
Groupe .71 1.42 
Âge .62 1.63 
Genre .92 1.09 
Statut d'emploi .83 1.21 
Degré de scolarité .80 1.25 
Aspiration de relations sociales .77 1.30 
Aspiration de contribution à la société .73 1.37 
Aspiration d'acceptation de soi .69 1.44 
Aspiration de succès financier .57 1.75 
Aspiration d'image .53 1.89 
Aspiration de popularité .57 1.74 
Motif autonome .44 2.27 
Motif contrôlé .77 1.30 
Succès de carrière objectif .46 2.16 
Satisfaction des besoins psychologiques .45 2.21 
Frustration des besoins psychologiques .45 2.23 
Succès de carrière subjectif .49 2.06 
Bien-être subjectif au travail .34 2.97 
Note. Variable dépendante : Identifiant des participants. 
Par ailleurs, le coefficient de détermination de la matrice associée aux données était 
positif et plus grand que zéro, la condition de non-singularité se trouvait donc 
également respectée. 
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L'influence de diverses variables potentiellement confondantes (variables 
sociodémographiques) sur les variables dépendantes ou médiatrices a ensuite été 
vérifiée. Mentionnons également que puisque les données ont été collectées auprès de 
quatre établissements, formant essentiellement deux grands groupes de participants, 
soit les diplômés universitaires et les membres d'un Ordre professionnel, une variable 
de groupe (codée 1 = diplômés universitaires et 2 = membres de l'Ordre 
professionnel) est également incluse dans les analyses pour tenir compte de l'effet 
qu'elle pourrait avoir sur les variables dépendantes et médiatrices. Pour vérifier 
l'effet de ces différentes variables de contrôle, la méthode des régressions multiples a 
été utilisée, car elle permet de vérifier le pourcentage de variance d'une variable 
dépendante expliquée à l' aide d'un ensemble de variables (Field, 2009). Le Tableau 
4.2 suivant présente les résultats de ces analyses, où les tailles d'effet sont rapportées 
(R2), afin d'estimer le pourcentage de variance attribuable aux variables de contrôle. 
De même, les coefficients de régression standardisés (~) et leur seuil de signification 





Résultats des analyses de régressions multiples examinant l 'ejfet des variables de 
contrôle sur la satisfaction des besoins psychologiques, la frustration des besoins 
psychologiques, le succès de carrière subjectif et le bien-être subjectif au travail 
Variables Variable médiatrice et variables dépendantes 
de contrôle Satisfaction des Frustration des Succès de Bien-être 
besoins besoins carrière subjectif au 
psychologiques psychologiques subjectif travail 
Groupe .08 -.09* .14*** .07 
Âge .11 ** -.06 .19*** .18*** 
Genre -.01 .02 -.04 -.03 
Statut -.08 .02 -.19*** -.10** 
d'emploi 
Degré de .03 -.07 .09* .07 
sco larité 
R1 
.03** .02 .11*** .06*** 
Note. * p < .05; ** p < .01; *** p < .001. 
Puisque toutes ces variables, à l'exception du genre, ont démontré avoir un effet 
significatif sur l'une ou l'autre des différentes variables dépendantes et médiatrices, 
elles ont été intégrées aux analyses principales dans l'optique de contrôler leur effet 
sur les variables dépendantes et médiatrices. Ainsi, il est possible de connaître la 
portion de variance qui est attribuable uniquement aux variables d'intérêt (e.g., 
contenu et motif des aspirations, succès objectif, besoins psychologiques). 
Finalement, des analyses descriptives ont été effectuées sur l'ensemble des données. 
Le Tableau 4.3 qui suit montre les moyennes et écarts-types des différentes variables 
incluses dans la présente étude. Il montre également les coefficients de cohérence 
interne de chacune des variables de l'étude ainsi que les coefficients de corrélation 

































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































L'examen des corrélations entre les variables d'intérêt présentées au Tableau 4.3 
permet de constater un supp01t préliminaire envers les hypothèses avancées, puisque 
plus de la moitié des variables d'intérêt semblent entretenir des relations allant dans le 
sens postulé (relation positive ou négative). 
Notamment, en ce qui concerne les relations entre le contenu des aspirations et les 
variables médiatrices et dépendantes, il est possible d'observer que les aspirations de 
relations sociales et les aspirations d 'acceptation et développement de so i sont 
corrélées positivement avec la satisfaction des besoins psychologiques, le bien-être 
subjectif au travail et le succès de carrière subjectif. Contrairement à ce qui serait 
attendu, l'aspiration de contribution à la société est corrélée positivement avec la 
frustration des besoins psychologiques et l'aspiration d' image professionnelle est 
corrélée positivement avec la satisfaction des besoins psychologiques et le succès de 
carrière subjectif. 
En ce qui concerne les relations entre le motif des aspirations et les variables 
médiatrices et dépendantes, le motif autonome est corrélé positivement à la 
satisfaction des besoins psychologiques, le succès de carrière subjectif et le bien-être 
subjectif au travail. Le motif contrôlé est corrélé positivement à la frustration des 
besoins psychologiques et négativement à la satisfaction des besoins psychologiques, 
le succès de carrière subjectif et le bien-être subjectif au travail. 
Le succès de carrière objectif est corrélé négativement à la :frustration des besoins 
psychologiques et positivement à la satisfaction des besoins psychologiques, au 
succès de carrière subjectif et au bien-être subjectif au travail. 
Enfin, la satisfaction des besoins psychologiques est corrélée positivement au succès 
de carrière subjectif et au bien-être subjectif au travail tandis que la frustration des 
besoins psychologiques est corrélée négativement avec ces deux mêmes variables. 
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Les analyses principales permettront donc de vérifier si ces relations se maintiennent 
lorsqu'on prend en considération l'ensemble des variables plutôt que les variables une 
à une. 
4.2 Analyses principales 
4.2.1 Objectif 1 
Afin de répondre au premier objectif de la présente thèse visant à vérifier si les deux 
caractéristiques des aspirations de carrière (contenu et motif) et le succès de carrière 
objectif sont effectivement reliés avec le bien-être subjectif au travail, le succès de 
carrière subjectif ainsi que la satisfaction et la frustration des besoins psychologiques 
(hypothèses 1, 2, 3 et 4), des analyses d' équations structurelles ont été réalisées à 
l' aide du logiciel EQS (version 6.1 pour Windows). Bien que ces hypothèses auraient 
aussi pu être évaluées grâce à des régressions multiples, des analyses d 'équations 
structurelles ont été privilégiées, de façon à tester de manière simultanée l' appo11 des 
différentes variables indépendantes sur l'ensemble des variables dépendantes. 
L'analyse de modélisation par équations structurelles a donc été effectuée en trois 
étapes. Premièrement, le modèle a été spécifié, ce qui signifie que les hypothèses de 
recherche ont été exprimées sous la forme d 'un modèle d' équations structurelles. De 
plus, celui-ci a été spécifié en intégrant les variables sociodémographiques. 
Lorsque le modèle par équations structurelles est spécifié, il est possible de vérifier si 
le nombre de participants est suffisant pour procéder aux analyses en fonction d'un 
ratio entre le nombre de participants et le nombre de paramètres libres du modèle 
(Kline, 2005 , 2011). De façon générale, il a été établi qu'un ratio de 10 participants 
pour 1 paramètre libre soit suffisant pour procéder aux analys~s souhaitées (Kline, 
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2005). Pour calculer le nombre de paramètres libres, il faut d'abord connaître le 
nombre de paramètres compris dans le modèle. Selon Kline (2011 , p. 96, traduction 
libre), celui-ci peut être calculé en additionnant « 1) tous les effets directs des 
variables exogènes sur les variables endogènes ou des variables endogènes entre 
elles, ainsi que 2) les variances associées aux variables et les covariances entre les 
variables exogènes ». Le modèle spécifié comporte donc 166 paramètres libres, ce qui 
signifie que l'échantillon disponible est petit ( 692 < 1660) pour procéder aux 
analyses. Les limites associées à ce ratio sont discutées plus amplement dans le 
chapitre suivant. 
Deuxièmement, une vérification a été effectuée, à savoir si le modèle était identifié ou 
suridentifié, de façon à s'assurer qu'il existe une estimation possible des paramètres 
du modèle, voire une seule estimation. Un modèle est identifié ou suridentifié lorsque 
le nombre d'observations est égal au nombre de paramètres libres ou que le nombre 
d'observations est plus élevé que le nombre dè paramètres libres respectivement 
(Kline, 2011). Dans ce cas-ci, le modèle comporte 171 observations et 166 
paramètres libres, ce qui signifie qu' il existe au moins une solution possible (car le 
nombre de degrés de liberté est supérieur à 0). Cependant, puisqu ' il existe plus 
qu'une seule solution au modèle, cela signifie aussi que les estimations qui seront 
trouvées permettront d'infirmer l' hypothèse du modèle indépendant, sans toutefois 
permettre de confirmer le modèle de recherche. 
Troisièmement, les paramètres des modèles ont été estimés. Le modèle a alors été 
évalué à l'aide des données recueillies, c'est-à-dire que l'ajustement du modèle aux 
données a été vérifié. Pour ce faire, la technique de « maximum de vraisemblance » a 
été utilisée, mais celle-ci a été corrigée par la procédure proposée par Satorra et 
Bentler (1994) permettant d'ajuster le test du chi carré à une condition de non-
normalité, tel que mentionné précédemment. 
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Il est généralement reconnu qu 'un modèle possède un bon ajustement aux données 
lorsque son chi-carré est non significatif. Par ailleurs, plusieurs autres indices ont été 
utilisés pour évaluer l' ajustement. Entre autres, les indices de « root mean square 
error of approximation » (RMSEA) ainsi que son intervalle de confiance et le 
« comparative fit index » (CFI) ont été employés, puisqu ' ils représentent les indices 
les plus fréquemment utilisés en recherche. Selon les auteurs, les valeurs cibles de ces 
indices peuvent varier. Par exemple, pour Tabachnik et Fidell (2007), un indice de 
RMSEA inférieur à 0,06 et un indice de CFI supérieur à 0,95 indiquent que le modèle 
est très bien ajusté aux données. Pour Kline (2005), un RMSEA inférieur à 0,05 est 
très bon, s' il est compris entre 0,05 et 0,08 il est acceptable et s' il est supérieur à 0,10, 
il indique un faible ajustement du modèle tandis qu 'un CFI supérieur à 0,90 indique 
un bon ajustement aux données. Le « Bentler-Bonett normed fit index » (NFI) ainsi 
que le « Incremental fit index » (IFI), soit d'autres indices d'ajustement de type 
comparatif, ont également été utilisés. Plus la valeur de ces indices est grande ( e.g., 
plus grande que 0,95), plus le modèle paraît avoir un bon ajustement aux données 
(Tabachnick & Fidell, 2007). Un indice d' ajustement absolu, plutôt que comparatif, a 
également été utilisé, soit le « MacDonald fit index » (MFI). Encore une fois , une 
valeur élevée est recherchée pour cet indice (Tabachnick & Fidell, 2007). Enfin, les 
deux indices de degré de parcimonie disponibl~ avec l' estimation ML robuste (i.e., 
comprenant la correction de Satorra-Bentler), ont également été utilisés : le « Akaike 
Information Criterion » (AIC) et le « Consistent Akaike Information Criterion » 
(CAIC). Plus les valeurs de ces indices sont petites, voire négatives, plus le modèle 
est parcimonieux et offre un bon ajustement (Tabachnick & Fidell, 2007). 
Le Tableau 4.4 et le Tableau 4.5 présentent les résultats obtenus lors de cette 














































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Les indices d'ajustement de ce modèle indiquent un faible ajustement aux données, ce 
qui n'est pas surprenant, étant donné que, si les hypothèses de médiation sont exactes, 
une part importante de l'explication de la variance n'est pas prise en considération 
dans ce modèle. Néanmoins, les valeurs des coefficients de régression de ce modèle 
démontrent que la variance des quatre différentes variables est expliquée en partie par 
le modèle (R2 satisfaction des besoins psychologiques = .20; R2 frustration des 
besoins psychologiques = .17; R2 bien-être subjectif au travail = .19; R2 succès de 
carrière subjectif= .30). 
Plus spécifiquement, il semble que les travailleurs vivent un plus grand état de bien-
être lorsqu'ils poursuivent des aspirations de relations sociales dans le cadre de leur 
carrière (~ = .10, p < .05) et qu ' ils ressentent moins de bien-être lorsqu' ils 
poursuivent des aspirations de succès financier W = -.13, p < .05), alors que les deux 
autres aspirations intrinsèques (i.e. , aspiration de contribution à la société et 
aspiration d'acceptation et développement de soi) 14 de même que les deux autres 
aspirations extrinsèques (i.e., aspiration d ' image professio1melle et aspiration de 
popularité) ne semblent pas influencer le degré de bien-être vécu par les travailleurs . 
De plus, le fait de poursuivre des aspirations de carrière pour un motif plus autonome 
serait relié significativement à plus de bien-être chez les travailleurs (~ = .15, p < 
.05), alors que le fait de poursuivre des aspirations de carrière pour un motif plus 
contrôlé serait relié significativement à moins de bien-être chez ceux-ci W = -.15 , p < 
.05). Enfin, les travailleurs se sentiraient bien émotionnellement et satisfaits au travail 
lorsqu' ils ont objectivement du succès dans leur carrière (~ = .36, p < .05). Ainsi, il 
est possible d'affirmer que les hypothèses 1 b, le et le sont supportées par ces 
résultats, alors que les hypothèses la et ld sont partiellement supportées par ceux-ci. 
14 Contrairement aux résultats obtenus en corrélations bivariées, l' aspiration d ' acceptation et 
développement de soi n 'a pas d'effet positif significatif sur le bien-être subjectif au travail lorsque 
l' ensemble des variables indépendantes est pris en considération. 
143 
Les aspirations de carrière de relations sociales poursmv1es par les travailleurs 
seraient aussi reliées significativement à un plus grand succès subjectif de carrière CP 
= .09,p < .05), tout comme les aspirations d'acceptation et développement de soi(~= 
.12, p < .05), tandis que les aspirations de succès financier seraient reliées à un moins 
grand succès subjectif de carrière(~= -.22, p < .05). L'aspiration de contribution à la 
société de même que les deux aspirations extrinsèques d'image professionnelle et de 
popularité ne semblent pas reliées au degré de succès subjectif des travailleurs 15• Ni le 
fait de poursuivre des aspirations de carrière pour un motif autonome ni le fait de les 
poursuivre pour un motif contrôlé ne serait relié significativement au degré de succès 
subjectif chez les travailleurs 16• Enfin, les travailleurs évalueraient positivement leur 
carrière lorsqu' ils ont objectivement du succès dans leur carrière CP = .46, p < .05) . 
Ainsi, il est possible d'affirmer que l' hypothèse 2c est supportée, tandis que les 
hypothèses 2a et 2d sont partiellement supportées par les résultats obtenus. Les 
hypothèses 2b et 2e, pour leur part, ne sont pas supportées par les résultats .obtenus. 
De plus, il semble que la satisfaction des besoins psychologiques soit influencée 
positivement par le fait de poursuivre des aspirations de relations sociales dans le 
cadre de sa carrière(~= .26, p < .05), alors qu'elle serait influencée négativement par 
le fait de poursuivre des aspirations de succès financier (~ = <09, p < .05). Les deux 
autres aspirations intrinsèques (i.e. , aspiration de contribution à la société et 
aspiration d'acceptation et développement de soi) de même que les deux autres 
aspirations extrinsèques (i.e., aspiration d ' image professionnelle et aspiration de 
popularité) ne semblent pas influencer le degré de satisfaction des besoins 
15 Ainsi, contrairement aux résultats obtenus en corrélations bivariées, l'aspiration d'image 
professionelle n 'a pas d'effet positif significatif sur le succès de carrière subjectif lorsque l' ensemble 
des variables indépendantes est pris en considération. 
16 Contrairement aux résultats obtenus en corrélations bivariées, les motifs autonome et contrôlé n'ont 
pas d 'effet direct significatif sur le succès de carrière subjectif lorsque l'ensemble des variables 
indépendantes est pris en considération. 
144 
psychologiques des travailleurs 17. Le fait d 'être motivé de façon contrôlée envers la 
poursuite de ses aspirations serait relié significativement à une moins grande 
satisfaction des besoins psychologiques des travailleurs (~ = -.09, p < .05), alors que 
le fait d'être motivé de façon autonome envers la poursuite de ses aspirations ne 
semble pas relié significativement à celle-ci 18 . Enfin, le fait d' avoir objectivement du 
succès dans sa carrière serait relié à une plus grande satisfaction des besoins 
psychologiques(~ = .35 , p < .05). Ainsi, il est possible d'affirmer que les hypothèses 
3c et 3e sont supportées par ces résultats, alors que les hypothèses 3a et 3d sont 
partiellement supportées par ces résultats et que l' hypothèse 3b n ' est pas supportée. 
Par ailleurs, contrairement à ce qui aurait été attendu, mais conformément à ce qui 
était ressorti des analyses de corrélations bivariées, la :frustration des besoins 
psychologiques est influencée positivement par le fait d'aspirer à contribuer à la 
société dans Je cadre de sa carrière (~ = .10, p < .05). Les implications de cette 
relation seront discutées plus amplement dans le prochain chapitre. Les deux autres 
aspirations intrinsèques (i.e. , aspiration de relations sociales et aspiration 
d'acceptation et développement de soi) de même que l' ensemble des aspirations 
extrinsèques (i.e., aspirations de succès financier, d'image professionnelle et de 
popularité) ne semblent pas influencer le degré de frustration des besoins 
psychologiques des travailleurs. Le fait d 'être motivé de façon autonome envers la 
poursuite de ses aspirations serait relié significativement à une moins grande 
frustration des besoins psychologiques des travailleurs(~ = -.13,p < .05), alors que le 
fait d'être motivé de façon contrôlée envers la poursuite de ses aspirations serait relié 
17 Contrairement aux résultats obtenus en corrélations bivariées, les aspirations d'acceptation et 
développement de soi et d' image profess ionnelle n 'ont pas d'effet positif signifi cat if sur la sat isfact ion 
des besoins psychologiques lorsque l' ensemble des variables indépendantes est pris en considération. 
18 Contrairement aux résultats obtenus en corrélations bivariées, le fait d 'avoir un motif autonome pour 
poursuivre ses aspirations n 'a pas d 'effet positif significatif sur la satisfaction des besoins 
psychologiques lorsque l'ensemble des variables indépendantes est pris en considération. 
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significativement à une plus grande frustration des besoins psychologiques des 
travailleurs (~ = .26, p < .05). Enfin, le fait d'avoir objectivement du succès dans sa 
carrière serait relié à une moins grande frustration des besoins psychologiques (~ = -
.34, p < .05). Ainsi, il est possible d' affirmer que les hypothèses 4b, 4c et 4e sont 
supportées par ces résultats, alors que l'hypothèse 4a est partiellement supportée et 
que l'hypothèse 4d n 'est pas supportée par ceux-ci. 
4.2.2 Objectif 2 
Dans l'optique de répondre au deuxième objectif de la présente thèse, des équations 
structurelles ont été effectuées. Bien que les hypothèses de médiation du modèle 
postulé auraient aussi pu être évaluées grâce à des régressions multiples conduites 
séparément pour chaque relation, de telles analyses de régressions multiples séparées 
ne permettraient pas de tenir compte des diverses interrelations entre les variables. 
Par exemple, dans ce cas, la satisfaction et la frustration des besoins n'auraient pas pu 
agir à la fois comme variables indépendantes et dépendantes dans une même analyse. 
En ce sens, la flexibilité des analyses d'équations structurelles représente un avantage 
par rapport aux analyses de régressions multiples (Kline, 2005). C'est pourquoi cette 
méthode d 'analyse a été privilégiée. 
Ainsi, le modèle d'analyse par équations structurelles a été spécifié, de manière à 
représenter les hypothèses 5 et 6. De plus, il est important de mentionner que ce 
modèle a été spécifié, tout comme celui répondant à l'objectif 1, en contrôlant pour 
les variables individuelles (Modèle initial - Objectif 2). Par ailleurs, ce modèle initial 
a été spécifié de façon à inclure, d'une part, les liens directs entre les variables 
indépendantes et dépendantes et, d'autre part, les liens indirects via les variables 
médiatrices. Ce modèle initial représente donc la présence d'effets de médiation 
partielle entre les variables indépendantes et les variables dépendantes. De plus, un 
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lien de covariance entre la satisfaction et la frustration des besoins psychologiques a 
été spécifié dans ce modèle, comme dans l'ensemble des modèles d'équations 
structurelles de la présente thèse, de manière à représenter, comme l'ont démontré 
plusieurs chercheurs (Bartholomew, Ntoumanis, Ryan, Bosh et al. , 2011; 
Bartholomew, Ntoumanis, Ryan, & Th0gersen-Ntoumani, 2011; Gillet et al., 2012) 
ainsi que le modèle d'analyses confirmatoires retenu, que la satisfaction des besoins 
psychologiques est négativement reliée avec la frustration des besoins 19. Comme pour 
le modèle répondant à l'objectif 1, le ratio de participants par paramètres à estimer a 
été calculé. Ainsi, le modèle répondant à l'objectif 2, tel qu ' initialement spécifié, 
comporte 170 paramètres libres, ce qui signifie que l'échantillon disponible est petit 
(692 < 1700) pour procéder aux analyses. Les limites associées à ce ratio sont 
discutées plus amplement dans le chapitre suivant. 
Ensuite, il a été vérifié si le modèle était identifié ou suridentifié. Dans ce cas-ci, le 
modèle initial comporte 171 observations et 170 paramètres libres, ce qui signifie 
qu' il existe donc au moins une solution possible (car le nombre de degrés de liberté 
est supérieur à 0). 
Puis, les paramètres des modèles ont été estimés à l'aide de la technique de 
« maximum de vraisemblance », corrigée par la procédure de Satorra et Bentler 
(1994) permettant d'ajuster le test du chi carré à une condition de non-normalité, tel 
que mentionné précédemment. 
Les indices d 'ajustement du modèle initial indiquent un ajustement modeste, puisque 
certains indices correspondent aux valeurs recommandées, alors que d'autres non. Ce 
19 Plus spécifiquement, dans le modèle d ' analyses confirmatoires retenu, la covariance entre le facteur 
de satisfaction et le facteur de frustration des besoins psychologiques était de -0.74. 
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modèle n'a donc pas été retenu tel quel. Les résultats reliés à ce modèle de même que 


















































































































































































































































































Le modèle initial a par la suite été respécifié en suivant une logique de 
« simplification » du modèle, guidée par les hypothèses de médiation (Modèle 
simplifié). Ainsi, parmi les liens directs initialement spécifiés entre les variables 
indépendantes et dépendantes pour représenter des effets de médiation partielle, 
uniquement les liens significatifs ont été conservés (i.e., le lien direct entre les 
aspirations liées à l'acceptation et au développement de soi et le succès subjectif, le 
lien direct entre les aspirations liées au succès financier et le succès subjectif de 
même que le lien direct entre le succès objectif et subjectif). Ce modèle simplifié n'a 
pas été retenu comme modèle final, l' indice de chi carré étant toujours significatif. Il 
a néanmoins été conservé pour la suite des analyses, puisque dans l'ensemble, ses 
indices d'ajustement se rapprochaient davantage des valeurs recommandées. 
Enfin, le modèle a été respécifié une fois de plus (Modèle final) , en se basant sur les 
résultats de l'indice de modification (LM test) ainsi que sur l' examen des résiduels. 
Mentionnons que puisque la technique d ' estimation ML robuste a été utilisée; les 
indices d'ajustement traditionnellement rapportés en lien avec les résidus ne sont pas 
automatiquement calculés ( e.g., « Root mean squared residual » (RMR) ou 
« Standardized root mean squared residual » (SRMR)). Toutefois, il est possible de 
constater l'ampleur des erreurs du modèle en consultant la section présentant les plus 
grands résidus standardisés. L'examen des résidus standardisés d 'un modèle constitue 
une façon efficace de repérer la source d'un mauvais ajustement du modèle aux 
données et représente d'ailleurs une approche recommandée pour l'évaluation de 
modèles d'équations structurelles (Kline, 2011). Le Tableau 4.7 présente la matrice 







































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Une corrélation entre des erreurs dont la valeur du résiduel était supérieure à .10 
(valeur généralement reconnue pour indiquer un mauvais ajustement; Kline, 2011) a 
donc été ajoutée au modèle (i.e., corrélation entre le succès de carrière subjectif et le 
bien-être subjectif au travail). Celle-ci peut être justifiée entre autres par les 
recherches passées ayant montré que la satisfaction au travail (i.e., la composante 
cognitive du bien-être subjectif au travail) et la satisfaction de carrière soient deux 
concepts reliés statistiquement (bien que distincts). Mentionnons qu 'étant donné que 
cette corrélation ne faisait pas partie des hypothèses initiales, il s'agit ici d 'une 
respécification exploratoire. Néanmoins, ce troisième modèle a obtenu des indices 
d'ajustement satisfaisants. Qui plus est, le x2 de ce modèle est non-significatif, 
indiquant que ce modèle n'est pas significativement différent des données et donc 
qu'il offre un bon ajustement. Par ailleurs, les valeurs des coefficients de régression 
de ce modèle démontrent qu'une partie non négligeable de la variance des variables 
est expliquée par le modèle, no_tamment en ce qui a trait au bien-être subjectif au 
travail (R2 satisfaction des besoins psychologiques = .20 ; R2 frustration des besoins 
psychologiques = .16; R2 bien-être subjectif au travail = .58; R2 succès de carrière 
subjectif = .39). Ce modèle a donc été retenu comme modèle final. Son illustration 














































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Pour vérifier les hypothèses de médiation via la satisfaction et la frustration des 
besoins psychologiques, cinq étapes d'analyse ont été effectuées, suivant les plus 
récentes recommandations dans le domaine statistique (Shrout & Bolger, 2002)20 . 
Ainsi, pour chaque effet de médiation, les relations suivantes ont été examinées : 1) 
l' estimation de la relation entre la variable indépendante et la variable médiatrice, 2) 
l'estimation de la relation entre la variable médiatrice et la variable dépendante, en 
contrôlant pour la relation entre la variable indépendante et dépendante, 3) 
l'estimation de l'effet indirect de la variable indépendante sur la variable dépendante 
via la variable médiatrice, 4) l'estimation de la relation entre la variable indépendante 
et la variable dépendante, en contrôlant pour la relation entre la variable médiatrice et 
dépendante, pour en vérifier la direction et le seuil de signification, 5) l'estimation de 
l'importance de l'effet de médiation, dans l'optique où les relations des étapes 3 et 4 
n'indiquent pas d'évidence forte quant à la présence d'effet de suppression, mais 
indiquent plutôt un effet de médiation21 . Ainsi, pour l'étape 3, le test des effets 
indirects a été effectué, autant pour les effets indirects totaux que spécifiques à 
20 Selon ces récentes recommandations, lorsqu ' il est possible que les effets de médiation postulés 
possèdent de faibles tailles d'effet ou qu'ils soient plus distaux que proximaux, il ne serait pas 
nécessaire d'estimer la relation directe entre les variables indépendantes et dépendantes, comme le 
soutenait auparavant l' approche des étapes causales (Baron & Kenny, 1986). En fait, plus l' influence 
des variables indépendantes sur les variables dépendantes est distale, plus les tai ll es d'effet de ces 
relations directes sont susceptibles d'être petites et donc difficiles à détecter, étant donné que plus 
l'influence est distale, plus celle-ci est susceptible d'être transmise par une chaîne de variables 
(médiations). Dans ces circonstances, il serait donc possible de détecter des effets de médiation 
(puisque les liens entre les variables indépendantes et médiatrices ainsi qu ' entre les variables 
médiatrices et dépendantes sont plus proximaux), mais pas nécessairement possible de détecter les 
liens directs des variables indépendantes sur les variables dépendantes. Ces considérations mènent 
donc les chercheurs à nuancer l' irnpo1tance de l' estimation de la relation directe entre les variables 
indépendantes et dépendantes, dans les cas où on peut penser que cette relation est de nature plus 
distale que proximale, pour confirmer la présence d'effets de médiation et à procéder via les cinq 
étapes d'analyse décrites ci -après. 
21 Pour les étapes 1, 2 et 4, les résultats du modèle initial ont été utilisés, celui -ci comprenant toutes les 
relations, directes et indirectes, nécessaires à ces vérifications. Pour les étapes 3 et 5, le modèle final a 
été utilisé. 
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chacune des variables médiatrices (Sobel, 1982). De plus, une procédure de 
rééchantillonage (i.e. , « bootstrap ») a été utilisée pour calculer les intervalles de 
confiance des estimations de ces effets indirects (Preacher & Hayes, 2008)22 . 
Les résultats de ces analyses ont montré que les besoins psychologiques jouaient 
effectivement un rôle médiateur entre le contenu des aspirations de carrière, le motif 
pour les poursuivre, le succès de carrière objectif, d'une part, et le bien-être subjectif 
au travail et le succès de carrière subjectif, d'autre part. 
Plus précisément, à l'étape 1, les résultats ont montré qu ' il existe des relations 
significatives entre quatre des variables indépendantes et la satisfaction des besoins, 
soit les aspirations de relations sociales CP = .26, p < .05), les aspirations de succès 
financier CP = -.09, p < .05), le fait d'avoir un motif contrôlé pour poursuivre ses 
aspirations CP= -.09,p < .05) ainsi que le succès objectif des travailleurs CP= .35,p < 
.05). Parallèlement, les résultats ont aussi montré qu' il existe des relations 
significatives entre quatre des variables indépendantes et la frustration des besoins, 
soit les aspirations de contribution à la société CP= .10, p < .05), le fait d'avoir un 
motif autonome pour poursuivre ses aspirations CP= -.13, p < .05), le fait d'avoir un 
motif contrôlé pour poursuivre ses aspirations CP = .26, p < .05) ainsi que le succès 
objectif des travailleurs. CP = -.34, p < .05). Ainsi, autant pour l'hypothèse 5 que 
l'hypothèse 6, la première condition pour établir un effet de médiation est respectée 
pour certaines des variables indépendantes (i.e. , aspirations de relations sociales, de 
contribution à la société et de succès financier , motifs autonome et contrôlé, succès 
22 Pour cette étape, le logiciel MPLUS a été utilisé, puisqu'il permet de tester les effets indirects 
spécifiques à chacune des variables médiatrices. Il est à noter que ce logiciel ne dispose pas de 
correction pour la non-normalité des données, mais que la procédure de rééchantil lonnage en soi est 
une façon de pallier ce problème. Pour ces analyses, 5000 échanti llons ont été simu lés. Les intervalles 
de confiance, dans une proportion de 95% bilatérale, sont rapportés. 
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objectif) alors qu 'elle n'est pas respectée pour d'autres (i.e., aspirations d'acceptation 
et développement de soi, d' image professionnelle et de popularité). 
En ce qui concerne l'hypothèse 5, à l'étape 2, les résultats ont montré que l'effet 
direct de la satisfaction des besoins psychologiques sur le bien-être subjectif au 
travail est significatif(~ = .37, p < .05) lorsqu'on contrôle pour la relation entre les 
variables indépendantes et le bien-être subjectif au travail. L'effet direct de la 
frustration des besoins psychologiques sur le bien-être subjectif au travail est 
également significatif(~ = -.42, p < .05) lorsqu'on contrôle pour la relation entre les 
variables indépendantes et le bien-être subjectif au travail. Cette deuxième condition 
pour établir un effet de médiation est donc respectée. 
Selon les analyses d'effets indirects (étape 3), il semble que plus les travailleurs 
poursuivent des aspirations liées aux relations sociales en milieu de travail, plus leurs 
besoins psychologiques sont satisfaits et plus ils ressentent de bien-être subjectif(~ de 
l'effet indirect total = .13; IC = .061 /.189, p = .000; ~ de l'effet indirect via la 
satisfaction des besoins = .10; IC = .066/.138, p = .000). À l' opposé, plus les 
travailleurs poursuivent des aspirations liées au succès financier , moins leurs besoins 
sont satisfaits et moins ils ressentent subjectivement de bien-être au travail (~ de 
l'effet indirect total = -.07; IC = -.139/-.005, p = .035; ~ de l'effet indirect via la 
satisfaction des besoins = -.04; IC = -.073/-.003, p = .034). Par ailleurs, selon les 
analyses d'effets indirects, il semble que plus les travailleurs poursuivent des 
aspirations liées à la contribution à la société, plus leurs besoins sont frustrés et moins 
ils ressentent subjectivement de bien-être au travail (~ de l'effet indirect total= -.07; 
IC = -.1 23/-.006, p = .030; ~de l'effet indirect via la frustration des besoins = -.04; IC 
= -.074/-.004, p = .028). Plus ils poursuivent des aspirations pour un motif autonome, 
moins leurs besoins sont frustrés et plus ils vivent de bien-être subjectif au travail (~ 
de l'effet indirect total= .09; IC = .020/.154, p = .010; ~ de l'effet indirect via la 
frustration des besoins = .05; IC = .013/.096, p = .010). Plus ils poursuivent des 
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aspirations pour un motif contrôlé, moins ils vivent de bien-être subjectif au travail, et 
cela s'expliquerait à la fois par un effet indirect via la satisfaction des besoins ainsi 
que par un effet indirect via la frustration des besoins CP de ·l'effet indirect total = -
.15; IC = -.203/-.088, p = .000; p de l'effet indirect via la satisfaction des besoins= -
.03; IC = -.065/-.003 , p = .033; p de l'effet indirect via la frustration des besoins = -
.11; IC = -.149/-.074, p = .000). Enfin, plus les travailleurs ont objectivement du 
succès dans leur carrière, plus ils vivraient de bien-être subjectif dans leur travail, et 
cela s'expliquerait à la fois par un effet indirect via la satisfaction des besoins ainsi 
que par un effet indirect via la frustration des besoins CP de l'effet indirect total = .28; 
IC = .208/.341 ,p = .000; P de l'effet indirect via la satisfaction des besoins= .14; IC 
= .095/.177, p = .000; P de l'effet indirect via la frustration des besoins = .14; IC = 
.093/.185, p = .000). Notons, en dernier lieu, qu ' il n'existe pas d'effet indirect des 
aspirations d'acceptation et développement de soi, d'image professionnelle et de 
popularité sur le bien-être subjectif au travail et qu ' il n'existe pas non plus d ' effet 
direct significatif de ces variables sur le bien-être subjectif au travail. 
L'estimation de la relation entre les variables indépendantes et le bien-être subjectif 
au travail, en contrôlant pour la relation entre ce dernier et les variables médiatrices 
(étape 4) a permis de montrer que les aspirations de contribution à la société, le fait 
d'avoir un motif autonome pour poursuivre ses aspirations et le succès de carrière 
objectif des travailleurs avaient une influence positive sur le bien-être subjectif au 
travail CP= .03 , p > .05; P = .07, p > .05 et P = .08, p < .05 respectivement), tandis 
que les aspirations de relations sociales, les aspirations de succès financier et le fait 
d 'avoir un motif contrôlé pour poursuivre ses aspirations avaient une influence 
négative sur celui-ci CP = -.02, p > .05 ; P = -.07, p < .05 et P = -.OO, p > .05 
respectivement), lorsqu'on contrôle pour la relation entre les variables médiatrices et 
le bien-être subjectif au travail. 
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Selon les résultats obtenus, il semble que les effets indirects de quatre des variables 
indépendantes (i.e., les aspirations de succès financier, les motifs autonome et 
contrôlé et le succès objectif de carrière) sur le bien-être subjectif au travail vont dans 
la même direction que l' estimation de la relation entre ces quatre variables 
indépendantes et le bien-être subjectif au travail lorsqu'on contrôle pour l'influence 
des variables médiatrices. L' importance de ces effets de médiation sera donc calculée. 
Par ailleurs, les résultats montrent que l'effet indirect des aspirations de relations 
sociales sur le bien-être subjectif au travail via la satisfaction des besoins est positif W 
= .10, p = .000) alors que la relation directe entre ces deux variables, en contrôlant 
pour la relation entre les variables médiatrices et le bien-être subjectif au travail, est 
négative CP= -.02, p > .05). Néanmoins, cette dernière relation n'est pas significative. 
Il n'existe donc pas d'évidence forte, au sens où l' entendent Slu·out et Bolger C2002) , 
indiquant qu'il s'agisse d'un effet de suppression. L' importance de cet effet de 
médiation sera donc également présentée. Dans le même ordre d' idées, l'effet indirect 
des aspirations de contribution à la société sur le bien-être subjectif au travail via la 
frustration des besoins est négatif CP = -.04, p = .028) alors que la relation directe 
entre ces deux variables, en contrôlant pour la relation entre les variables médiatrices 
et le bien-être subjectif au travail, est positive CP = .03 , p > .05). Toutefois, cette 
dernière relation n'étant pas significative, il n 'existe pas, ici non plus, d'évidence 
forte à l'effet qu' il s'agisse d'un effet de suppression. Ainsi, l' importance de cet effet 
de médiation sera également présentée. 
À l'étape 5, la valeur des effets indirects significatifs a été calculée, afin d 'en 
connaître l'importance, en appliquant le calcul suivant CFrazier, Tix, & Baron, 2004) : 




Selon ce calcul, il est possible d'affirmer que les besoins psychologiques sont 
entièrement (i.e., 100%) responsables de la relation entre trois des variables 
indépendantes (i.e., aspirations de relations sociales, aspirations de contribution à la 
société et motif contrôlé) et le bien-être subjectif au travail (médiation complète). En 
effet, en ce qui concerne la relation entre les aspirations de relations sociales et le 
bien-être subjectif au travail, suivant les recommandations de Shrout et Bolger 
(2002), le ratio d'importance de l'effet de médiation total a été fixé à une limite 
supérieure de 100%, où 99% serait attribuable à l'effet de médiation significatif via la 
satisfaction des besoins (alors que l'effet de médiation via la frustration des besoins 
serait non significatif). De la même façon, en ce qui concerne la relation entre les 
aspirations de contribution à la société et le bien-être subjectif au travail, le ratio 
d'importance de l'effet de médiation total a été fixé à une limite supérieure de 100%, 
où 96% serait attribuable à l'effet de médiation significatif via la frustration des 
besoins (alors que l'effet de médiation via la satisfaction des besoins serait non 
significatif). En ce qui concerne l'effet de médiation complet entre le fait d' avoir un 
motif contrôlé pour poursuivre ses aspirations et le bien-être subjectif au travail, 
celui-ci serait expliqué par la satisfaction des besoins psychologiques et par la 
frustration des besoins psychologiques dans une proportion de 23% et de 77% 
respectivement. En d'autres mots, le fait pour un travailleur de poursuivre ses 
aspirations pour un motif contrôlé aurait un effet négatif sur son bien-être subjectif, 
en partie en raison de la moins grande satisfaction, mais surtout en raison de la plus 
grande :frustration de ses besoins psychologiques que cela entraîne. 
23 Dans ce calcul, l'effet total correspond à l'effet direct entre la variable indépendante et dépendante, 
dont les résultats sont rapportés au Tableau 4.5 . 
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De plus, selon le calcul de l'importance de l'effet de médiation, il est possible 
d'affirmer que les besoins psychologiques sont partiellement responsables de la 
relation entre trois des variables indépendantes (i.e., aspirations de succès financier, 
motif autonome et succès objectif de carrière) et le bien-être subjectif au travail 
(médiation partielle). Plus spécifiquement, l'importance de l' effet de médiation de la 
relation entre les aspirations de succès financier et le bien-être subjectif au travail 
serait de l'ordre de 55%, où 28% serait attribuable à l'effet de médiation significatif 
via la satisfaction des besoins (alors que l'effet de médiation via la frustration des 
besoins serait non significatif) . En ce qui concerne la relation entre le fait d 'avoir un 
motif autonome pour poursuivre ses aspirations et le bien-être subjectif au travail, il 
semble que l'importance de l'effet de médiation soit de l'ordre de 58%, où 35% serait 
attribuable à l' effet de médiation significatif via la frustration des besoins (alors que 
l'effet de médiation via la satisfaction des besoins serait non significatif). Enfin, 
_l'importance de l'effet de médiation de la relation entre le succès objectif de carrière 
et le bien-être subjectif au travail serait de l' ordre de 77%, où 38% serait attribuable à 
la satisfaction des besoins et 39% serait attribuable à la frustration des besoins. 
Autrement dit, le fait d'avoir du succès objectif dans le cadre de sa carrière aurait un 
effet positif sur le bien-être subjectif des travailleurs, en raison de la plus grande 
satisfaction des besoins psychologiques innés et universels que ceci engendre et de la 
moins grande frustration de ces mêmes besoins, et ce, dans une proportion presque 
égale. 
En somme, au terme des cinq étapes d'analyse, il est possible de conclure que 
l'hypothèse 5a, présumant l'existence d 'un effet médiateur de la satisfaction des 
besoins psychologiques sur le bien-être subjectif au travail, est partiellement 
supportée par les résultats obtenus (et ce, pour les variables d' aspirations de relations 
sociales, d 'aspirations de succès financier, de motif contrôlé et de succès de carrière 
objectif). De même, l'hypothèse 5b, présumant l'existence d'un effet médiateur de la 
frustration des besoins psychologiques sur le bien-être subjectif au travail, est 
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partiellement supp01tée par les résultats obtenus (et ce, pour les variables 
d'aspirations de contribution à la société, de motif autonome, de motif contrôlé et de 
succès de carrière objectif). 
En ce qui concerne l'hypothèse 6, à l' étape 224, l' effet direct de la satisfaction des 
besoins psychologiques sur le succès de carrière subjectif est significatif CP= .23 , p < 
.05) lorsqu'on contrôle pour la relation entre les variables indépendantes et le succès 
de carrière subjectif. L'effet direct de la :frustration des besoins psychologiques sur le 
succès subjectif est également significatif CP= -.19, p < .05) lorsqu 'on contrôle pour 
la relation entre les variables indépendantes et le succès subjectif. La deuxième 
condition pour établir un effet de médiation est donc respectée pour cette hypothèse 
également. 
Selon les analyses d' effets indirects (étape 3), il semble que plus les travailleurs 
poursuivent des aspirations liées aux relations sociales en milieu de travail, plus leurs 
besoins psychologiques sont satisfaits et plus ils sentent, subjectivement qu' ils ont du 
succès dans leur carrière W de l'effet indirect total= .08; IC = .039/.119, p = .000; p 
de l'effet indirect via la satisfaction des besoins = .07; IC = .039/.099, p = .000). À 
l'opposé, plus les travailleurs poursuivent des aspirations liées au succès financier, 
moins leurs besoins sont satisfaits et moins ils évalueraient de façon positive leur 
succès de carrière subjectif CP de l' effet indirect total = -.04; IC = -.077/-.003, p = 
.032; p de l'effet indirect via la satisfaction des besoins= -.03 ; IC = -.050/-.001 , p = 
.040). Par ailleurs, selon les analyses d' effets indirects, il semble que plus les 
travailleurs poursuivent des aspirations liées à la contribution à la société, moins ils 
évalueraient positivement leur succès de carrière CP de l'effet indirect total= -.03; IC 
= -.068/-.001 , p = .043). Toutefois, ni l' effet indirect spécifique via la satisfaction des 
24 Les résultats de l' étape 1 sont les mêmes que pour l'hypothèse 5 et ne sont donc pas répétés ici . 
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besoins, ni l'effet indirect spécifique via la frustration des besoins n' atteint le seuil de 
signification. Ainsi, cet effet indirect serait viable uniquement par une combinaison 
des effets de la satisfaction et la frustration des besoins. Par ailleurs, plus les 
travailleurs poursuivent leurs aspirations de façon autonome, moins leurs besoins 
seraient frustrés et plus ils sentiraient qu'ils ont du succès dans leur carrière CP de 
l'effet indirect total = .05; IC = .008/.084, p = .018; p de l' effet indirect via la 
frustration des besoins = .02; IC = .003/.045, p = .027). Plus ils poursuivent des 
aspirations pour un motif contrôlé, moins ils auraient l' impression d' avoir du succès 
dans leur carrière, et cela s' expliquerait à la fois par un effet indirect via la 
satisfaction des besoins ainsi que par un effet indirect via la frustration des besoins CP 
de l'effet indirect total = -.07; IC = -.107/-.037, p = .000; p de l'effet indirect via la 
satisfaction des besoins= -.02; IC = -.045/-.000, p = .046; p de l' effet indirect via la 
frustration des besoins= -.05; IC = -.075/-.023, p = .000). Enfin, plus les travailleurs 
ont objectivement du succès dans leur carrière, plus ils sentiraient subjectivement 
qu'ils réussissent leur carrière, et cela s'expliquerait à la fois par un effet indirect via 
la satisfaction des besoins ainsi que par un effet indirect via la frustration des besoins 
CP de l'effet indirect total= .15; IC = .107/.197, p = .000; p de l' effet indirect via la 
satisfaction des besoins = .09; IC = .055/.128, p = .000; p de l'effet indirect via la 
frustration des besoins = .06; IC = .026/.095 , p = .001). Notons, en dernier lieu, qu ' il 
n'existe pas d'effet indirect des aspirations d 'acceptation et développement de soi, 
d ' image professionnelle et de popularité sur le succès de carrière subjectif. Par 
ailleurs, bien que les aspirations d'acceptation et développement de soi ne semblent 
pas avoir d'effet indirect via les besoins psychologiques, elles ont néanmoins un effet 
positif direct sur le succès de carrière subjectif CP = .13 , p < .05). Les aspirations 
d'image professionnelle et de popularité n'ont, pour leur part, pas d'effet direct 
significatif sur le succès de carrière subjectif. 
L'estimation de la relation entre les variables indépendantes et le succès de carrière 
subjectif, en contrôlant pour la relation entre ce dernier et les variables médiatrices 
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(étape 4) a permis de montrer que les aspirations de relations sociales, les aspirations 
de contribution à la société, le fait d 'avoir un motif autonome pour poursuivre ses 
aspirations et le succès objectif des travailleurs avaient une influence positive sur le 
succès subjectif (p = .02 ,p > .05; P = .01 ,p > .05, P = .04,p > .05 et p = .3 1,p < .05 
respectivement) tandis que les aspirations de succès financier et le fait d 'avoir un 
motif contrôlé pour poursuivre ses aspirations avaient une influence négative sur 
celui-ci (p = -.18,p < .05 et p = -.00,p > .05 respectivement), lorsqu 'on contrôle pour 
la relation entre les variables médiatrices et le succès subjectif. 
Les effets indirects de cinq des variables indépendantes (i.e. , les aspirations de 
relations sociales et de succès financier, les motifs autonome et contrôlé et le succès 
objectif de carrière) sur le succès de carrière subjectif vont dans la même direction 
que l'estimation de la relation entre ces cinq variables indépendantes et le succès de 
carrière subjectif en contrôlant pour l' influence des variables médiatrices. 
L'importance de ces effets de médiation sera donc calculée. Par ailleurs, l'effet 
indirect des aspirations de contribution à la société sur le succès de carrière subjectif 
est négatif (p = -.03, p = .043) alors que la relation directe entre ces deux variables, en 
contrôlant pour l'effet des variables médiatrices , est positive (p = .01 , p > .05). 
Néanmoins, cette dernière relation est non significative. Il n'existe donc pas 
d'évidence forte, au sens où l'entendent Shrout et Bolger (2002), à l'effet qu'il 
s'agisse d 'un effet de suppression. L' importance de cet effet de médiation sera donc 
elle aussi présentée. 
Ainsi, à l'étape 5, le même calcul visant à connaître l' importance des effets 
médiateurs significatifs a été appliqué aux relations entre les variables indépendantes 
et le succès de carrière subjectif Selon ce calcul, il est possible d'affirmer que les 
besoins psychologiques sont entièrement (i.e., 100%) responsables de la relation entre 
deux des variables indépendantes (i.e., aspirations de contribution à la société et motif 
contrôlé) et le succès de carrière subjectif (médiation complète) . En effet, en ce qui 
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concerne la relation entre les aspirations de contribution à la société et le succès de 
carrière subjectif, suivant les recommandations de Shrout et Bolger (2002), le ratio 
d'importance de l' effet de médiation a été fixé à une limite supérieure de 100%. 
Néanmoins, étant donné que ni l' effet indirect via la satisfaction des besoins 
psychologiques, ni l'effet indirect via la frustration des besoins psychologiques ne 
sont significatifs, l' importance de la relation due spécifiquement à la satisfaction ou à 
la frustration des besoins psychologiques ne peut être estimée. En d'autres mots, ce 
serait l' effet combiné de la satisfaction et la frustration des besoins psychologiques 
qui expliquerait l'influence de la contribution à la société sur le succès de carrière 
subjectif. Pour sa part, l'effet de médiation complet entre le fait d'avoir un motif 
contrôlé pour poursuivre ses aspirations et son succès de carrière subjectif serait 
expliqué par la satisfaction des besoins psychologiques et par la frustration des 
besoins psychologiques dans une proportion de 30% et de 70% respectivement. 
Ainsi, ce serait en partie à cause de la moins grande satisfaction des besoins 
psychologiques, mais surtout de la plus grande frustration des besoins psychologiques 
qu'il produit que le fait de poursuivre ses aspirations de façon contrôlée aurait un 
impact négatif sur l'évaluation subjective qu 'ont les travailleurs de leur succès de 
carrière. 
De plus, selon le calcul de l'importance de l'effet de médiation, il est possible 
d'affirmer que les besoins psychologiques sont partiellement responsables de la 
relation entre quatre des variables indépendantes (i.e. , aspirations de relations sociales 
et de succès financier, motif autonome et succès objectif de carrière) et le succès de 
carrière subjectif (médiation partielle). Plus précisément, l' importance de l' effet de 
médiation de la relation entre les aspirations de relations sociales et le succès subjectif 
de carrière serait de l'ordre de 90%, où 79% serait attribuable à l' effet de médiation 
significatif de la satisfaction des besoins (alors que l'effet de médiation via la 
frustration des besoins serait non significatif). L'importance de l'effet de médiation 
de la relation entre les aspirations de succès financier et le succès subjectif de carrière 
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serait de l' ordre de 19%, où 12% serait attribuable à l'effet de médiation significatif 
de la satisfaction des besoins (alors que l'effet de médiation via la frustration des 
besoins serait non significatif). Mentionnons qu'en plus de cet effet indirect via les 
besoins psychologiques, une relation directe des aspirations de succès financier sur le 
succès subjectif demeure significative, tel que cela est illustré à la Figure 4.1 W = -
.11 , p < .05). Autrement dit, les aspirations de succès financier des travailleurs 
auraient à la fois un in1pact négatif direct sur l'évaluation de leur succès de carrière, 
mais aussi un impact indirect via une moins grande satisfaction de leurs besoins 
psychologiques. En ce qui concerne la relation entre le fait de poursuivre ses 
aspirations de façon autonome et le succès subjectif, 54% serait expliqué par l' effet 
de médiation significatif via les besoins, où 28% serait attribuable à l'effet de 
médiation significatif de la frustration des besoins (alors que l'effet de médiation via 
la satisfaction des besoins serait non significatif). Enfin, l' importance de l' effet de 
médiation de la relation entre le succès objectif de carrière et le succès __ subjectif de 
carrière serait de l'ordre de 33%, où 20% serait attribuable à la satisfaction des 
besoins et 13% serait attribuable à la frustration des besoins. Mentionnons qu 'en plus 
de ces effets indirects via les besoins psychologiques, une relation directe du succès 
objectif sur le succès subjectif demeure significative, tel que cela est illustré à la 
Figure 4.1 W = .27, p < .05). Ainsi, le succès de carrière objectif aurait un impact 
positif direct sur le succès de carrière subjectif des travailleurs, mais aurait également 
un impact indirect à travers une plus grande satisfaction de leurs besoins 
psychologiques et une moins grande frustration de leurs besoins psychologiques. Et, 
l'effet indirect de la satisfaction des besoins psychologiques serait pratiquement deux 
fois moins important que celui de la frustration des besoins. 
Au terme de ces analyses, il est donc possible d'affirmer que l'hypothèse 6a, 
présumant l'existence d'un effet médiateur de la satisfaction des besoins 
psychologiques sur le succès de carrière subjectif, est partiellement supportée par les 
résultats obtenus (et ce, pour les variables d 'aspirations de relations sociales, 
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d'aspirations de succès financier, de motif contrôlé, de succès de carrière objectif, de 
même que, dans une certaine mesure, pour les aspirations de contribution à la 
société) . De même, l' hypothèse 6b, présumant l' existence d'un effet médiateur de la 
frustration des besoins psychologiques sur le succès de carrière subjectif, est 
partiellement supportée par les résultats obtenus (et ce, pour les variables de motif 
autonome, de motif contrôlé, de succès de carrière objectif, de même que, dans une 
certaine mesure, pour les aspirations de contribution à la société) . 
Mentionnons que dans ce modèle, l' âge et le statut d 'emploi sont significativement 
reliés au bien-être subjectif au travail des participants CP = .11 , p < .05 et p = -.06, p < 
.05, respectivement). Ainsi, plus les participants sont âgés, plus leur niveau de bien-
être subjectif est élevé alors que les participants qui travaillent à temps partiel 
rapportent des niveaux de bien-être subjectif moins élevés que ceux qui travaillent à 
temps plein. Le statut d'emploi est significativement relié au succès subjectif des 
participants CP = -.12, p < .05). Il semble donc que les participants qui travaillent à 
temps partiel rapportent des niveaux de succès subjectif moins élevés que ceux qui 
travaillent à temps plein. L' âge est significativement relié à la satisfaction et à la 
frustration des besoins psychologiques des participants W = -.08, p < .05 et p = .15, p 
< .05 respectivement), indiquant que les jeunes participants rapportent des niveaux de 
satisfaction de leurs besoins psychologiques plus élevés et des niveaux de :frustration 
de leurs besoins moins élevés que les participants plus âgés. Enfin, le degré de 
scolarité des participants est significativement relié à la frustration des besoins CP = -
.08, p < .05), indiquant que les participants les plus éduqués vivent moins de 
frustration quant à leurs besoins psychologiques que les participants moins éduqués. 
Par ailleurs, étant donné que l'âge est à la fois relié significativement à la satisfaction 
et à la frustration des besoins (étape 1) et que la satisfaction et la frustration des 
besoins sont significativement reliées au bien-être subjectif au travail et au succès de 
carrière subjectif (étape 2), il est possible d'évaluer l'effet indirect de l' âge sur ces 
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variables. Ainsi, selon les analyses d'effets indirects (étape 3), il semble que plus les 
travailleurs sont âgés, moins ils vivraient de bien-être subjectif au travail, or, cela 
s'expliquerait uniquement par un effet indirect via la frustration des besoins CP de 
l'effet indirect total= -.10; IC = -160./-.032, p = .003; p de l'effet indirect via la 
frustration des besoins = -.06; IC = -.104/-.023 , p = .002). Plus les travailleurs sont 
âgés, moins ils sentiraient qu' ils ont du succès dans leur carrière, et cela 
s'expliquerait aussi uniquement par un effet indirect via la frustration des besoins CP 
de l'effet indirect total= -.05 ; IC = -.086/-.013, p = .007; p de l' effet indirect via la 
frustration des besoins= -.03 ; IC = -.050/-.005 , p = .016). À l'étape 4, l'estimation de 
l'effet indirect de l' âge sur le succès de carrière subjectif W = -.05 , p = .007) et 
l' estimation de la relation directe entre ces variables en contrôlant pour la relation 
entre les variables médiatrices et le succès de carrière subjectif W = -.03 , p > .05) 
allaient dans la même direction. L'importance de cet effet de médiation est donc 
calculée, suivant le calcul présenté plus haut (étape 5). Selon ce dernier, il est possible 
de conclure que les besoins psychologiques sont responsables à 67% de la relation 
entre l'âge et le succès de carrière subjectif. Plus spécifiquement, 37% de la relation 
entre l'âge et le succès subjectif serait expliqué par la frustration des besoins (alors 
que l'effet de médiation via la satisfaction des besoins serait non significatif). 
Toutefois, puisque l'effet indirect de l'âge sur le bien-être subjectif au travail est 
négatif CP = -.10, p = .003) alors que la relation directe entre ces deux variables, en 
contrôlant pour l'effet des variables médiatrices est positive CP = .06, p < .05), et 
qu'elle est significative dans les deux cas, il est donc possible de conclure qu' il s'agit 
d'un effet de suppression, plutôt que de médiation. Aucun calcul quant à l' importance 
de cet effet ne peut donc être effectué. Une interprétation potentielle de cet effet de 
suppression sera présentée dans le chapitre suivant. 
De la même façon, étant donné que le degré de scolarité est relié significativement à 
la frustration des besoins psychologiques (étape 1) et que la frustration des besoins 
psychologiques est significativement reliée au bien-être subjectif au travail et au 
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succès de carrière subjectif (étape 2), il est possible d'évaluer l'effet indirect du degré 
de scolarité sur ces variables. Ainsi, selon les analyses d' effets indirects (étape 3), il 
semble que plus les travailleurs sont éduqués, moins leurs besoins seraient frustrés et 
plus ils vivraient de bien-être subjectif au travail CP de l' effet indirect total = .03; IC = 
.006/.059, p = .017; P de l'effet indirect via la frustration des besoins = .03 ; IC = 
.006/.059, p = .017). Plus les travailleurs sont éduqués, moins leurs besoins seraient 
frustrés et plus ils sentiraient qu'ils ont du succès dans leur carrière CP de l' effet 
indirect total = .01; IC = .000/.028, p = .047; P de l'effet indirect via la frustration des 
besoins = .01 ; IC = .000/.028, p = .047). À l'étape 4, l' estimation de l' effet indirect 
du degré de scolarité sur le bien-être subjectif au travail (p = .03 , p = .017) et 
l' estimation de la relation directe entre ces variables en contrôlant pour la relation 
entre les variables médiatrices et le bien-être subjectif au travail CP = .03 , p > .05) 
allaient dans la même direction. L'importance de cet effet de médiation est donc 
calculée, suivant le calcul présenté plus haut (étape 5). Selon ce dernier, il est possible 
de conclure que la frustration des besoins psychologiques est responsable à 38% de 
cette relation (alors que l' effet de médiation via la satisfaction des besoins serait non 
significatif). Par ailleurs, l'estimation de l' effet indirect du degré de scolarité sur le 
succès subjectif (p = .01 , p = .047) et l'estimation de la relation directe entre le degré 
de scolarité et le succès subjectif en contrôlant pour la relation entre les variables 
médiatrices et le succès subjectif (p = .06, p > .05) allaient aussi dans le même sens. 
L'importance de cet effet de médiation peut donc être calculée (étape 5). Et, selon le 
calcul effectué, il est possible de conclure que la frustration des besoins 
psychologiques est responsable de 16% de cette relation (alors que l' effet de 
médiation via la satisfaction des besoins serait non significatif). 
Finalement, afin de comparer les résultats obtenus par le modèle final, comprenant les 
variables de contrôle, à un modèle identique, sans ces variables de contrôle, un 
dernier modèle a été spécifié (Modèle comparatif). Ce modèle obtient également des 
indices d ' ajustement satisfaisants, bien que son indice de chi carré soit significatif. 
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L'examen parallèle de ces deux modèles a permis de constater que les relations entre 
les variables d'intérêt demeurent stables, que les variables de contrôle soient incluses 
ou non dans le modèle. Toutefois, suivant les recommandations de Martos et Kopp 
(2012), à l'effet qu'il est important de prendre en considération les variables de 
contrôle dans les études scientifiques lorsque celles-ci sont disponibles, le modèle 
comprenant les variables individuelles des participants demeure le modèle final 
retenu. 
Quelques modèles alternatifs ont été évalués afin de s' assurer que le modèle proposé 
représente le meilleur modèle pour expliquer les relations existant entre les variables. 
Plus précisément, le modèle postulé étant Aspirations/succès de carrière objectif 
(A/SO)-Besoins psychologiques (BP)-Bien-être subjectif au travail/succès de 
carrière subjectif (BÊ/SS), les indices obtenus pour ce modèle ont été comparés aux 
indices obtenus aux modèles alternatifs suivants : 1) A/SO-BÊ/SS-BP; 2) 
BP-AISO-BÊ/SS; 3) BP-BÊ/S-A/SO; 4) BÊ/SS-A/SO-BP; 5) BÊ/SS-BP 
-AISO; 6) BP-A -BÊ/SS/SO. Mentionnons que ces modèles ont été construits et 
modifiés en suivant la même logique que le modèle postulé. Les résultats obtenus 
pour ces différents modèles alternatifs (dans leur version finale, comprenant les 
variables individuelles des participants) se trouvent au Tableau 4.9. 
On peut donc observer que, bien que la plupart des indices d'ajustement de ces 
modèles soient satisfaisants, le test du chi carré demeure significatif pour la plupart 
des modèles alternatifs. Le seul modèle qui atteint le seuil de non-signification est le 
premier modèle alternatif (i.e. , celui postulant que le contenu et le motif des 
aspirations de même que le succès de carrière objectif sont associés au bien-être 
subjectif au travail et au succès de carrière subjectif, qui à leur tour seraient associés à 
la satisfaction et la frustration des besoins psychologiques). Or, les recherches passées 
ont montré à quelques reprises l'influence des besoins psychologiques sur le bien-être 
subjectif, comme sur diverses autres conséquences dans la vie des individus, et non 
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l' inverse (Baard et al. , 2004; Bartholomew, Ntoumanis, Ryan, Bosch et al., 2011; 
Gillet et al., 2012; Sheldon & Elliot, 1999; Vansteenkiste et al. , 2007). Ainsi, le 
modèle final demeure le modèle retenu, celui-ci étant à la fois appuyé par la théorie, 























































































































































































































































































































































4.3 Analyses supplémentaires 
Enfin, à titre exploratoire, l'effet des termes d ' interaction entre les variables 
indépendantes (contenus des aspirations, motifs des aspirations et succès de carrière 
objectif) sur le bien-être subjectif au travail, le succès de carrière subjectif de même 
que la satisfaction et la frustration des besoins psychologiques des individus ont aussi 
été testés. En effet, certaines recherches ont émis des hypothèses à propos de la 
présence d 'un effet modérateur entre quelques-unes de ces variables, bien que ces 
hypothèses n 'aient pas toutes été confirmées (Nickerson et al. , 2007; Nickerson et al. , 
2003; Sheldon & Elliot, 1999; Sheldon & Kasser, 1998; Sheldon et al. , 2004 ; 
Vansteenkiste et al. , 2007). Par ailleurs, il est généralement établi que la présence 
d'effets de modération puisse camoufler ou amoindrir la relation entre deux variables 
(Frazier et al., 2004). De telles analyses supplémentaires représentent donc une façon 
intéressante de vérifier si les conclusions tirées des résultats précédents s'appliquent, 
de la même façon, dans toutes les situations. 
Ainsi, 12 effets d ' interaction entre les six types d'aspirations et les deux types de 
motifs, 15 effets d'interaction entre les six types d'aspirations, 6 effets d' interaction 
entre le succès de carrière objectif et les six types d 'aspirations, 2 effets d' interaction 
entre le succès de carrière objectif et les deux types de motifs et 1 effet d ' interaction 
entre les deux types de motifs ont été testés par l'entremise de régressions multiples25 . 
En somme, sur les 144 effets d'interaction examinés (36 termes d ' interaction testés 
sur le bien-être, le succès subjectif, la satisfaction des besoins psychologiques et la 
frustration des besoins psychologiques), très peu apparaissent avoir un effet 
25 Ces analyses comprenaient à l'étape 1 les variables de contrôle, à l'étape 2 les variables 
indépendantes et à l' étape 3 les 36 termes d ' interaction . Il est à noter que les termes d' interaction ont 
tous été entrés dans l'équation au cours de la même étape afin de prévenir les erreurs de type I 
susceptibles de se produire autrement. 
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significatif. Plus spécifiquement, les résultats obtenus montrent que l'ajout des termes 
d'interaction permet d 'expliquer significativement une plus grande part de variance 
de la satisfaction et de la frustration des besoins psychologiques, mais pas du succès 
subjectif de carrière ni du bien-être subjectif au travail. Pour la satisfaction des 
besoins psychologiques, il existe trois effets d 'interaction significatifs, soit celui entre 
l' aspiration de contribution à la société et l'aspiration d'acceptation et développement 
de soi CP = -. 11 ,p < .05) , celui entre le fait d 'avoir un motif contrôlé pour poursuivre 
ses aspirations et le fait d'avoir objectivement du succès dans le cadre de sa carrière 
CP = -.08, p < .05) de même que celui entre le fait d'avoir un motif autonome et un 
motif contrôlé pour poursuivre ses aspirations CP = -.13 , p < .05) , qui seraient tous 
reliés négativement à celle-ci. Pour la frustration des besoins psychologiques, il existe 
quatre effets d'interaction significatifs, soit celui entre l' aspiration d ' image 
professionnelle et le fait d'avoir un motif contrôlé pour poursuivre ses aspirations CP 
= -.13, p < .05), celui entre l'aspiration de relations sociales et l'aspiration d' image 
professionnelle CP = -.11 , p < .05) et celui entre le succès objectif et l'aspiration de 
contribution à la société, qui seraient reliés négativement à celle-ci CP= -.11 , p < .05), 
de même que celui entre l'aspiration de contribution à la société et l'aspiration 
d'acceptation et développement de so i, qui y serait relié positivement CP = .13, p < 
.05). 
Les résultats de ces analyses supplémentaires sont présentés au Tableau 4.10, tandis 
que les représentations graphiques des effets d'interaction significatifs de même que 
leur interprétation sont présentées à l' Appendice H. Les implications de ces analyses 






















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Le chapitre de discussion comportera quatre sections. La première section sera 
l'occasion d' interpréter les résultats obtenus et de discuter de ceux-ci à la lumière des 
études antérieures. Elle présentera également les forces de l'étude et ses contributions 
théoriques à l' avancement des connaissances en psychologie 
industrielle/organisationnelle. La deuxième section abordera les implications 
pratiques de cette thèse, notamment en ce qui a trait aux pratiques de gestion des 
ressources humaines liées à la carrière. La troisième section portera sur les limites de 
la présente recherche. Finalement, la dernière section de ce chapitre aura pour but de 
proposer des pistes de recherches futures. 
5.1 Interprétation des résultats et contributions théoriques 
La présente thèse avait pour but, d'une part, de vérifier si le type d'aspirations que se 
fixent les individus vis-à-vis leur carrière (i.e., aspirations intrinsèques ou 
extrinsèques), les motifs pour lesquels ils choisissent de les poursuivre (i.e. , 
autonome ou contrôlé) et l'atteinte de certains critères objectifs de succès (i.e. , 
salaire, statut et promotions) peuvent expliquer, de façon indépendante et 
significative, pourquoi certains d'entre eux perçoivent vivre plus de succès de carrière 
subjectif et de bien-être subjectif au travail que d'autres. Elle visait, d'autre part, à 
montrer que les besoins psychologiques (i.e. , autonomie, compétence et affiliation 
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sociale) pouvaient représenter un mécanisme explicatif plausible dans les relations 
entre, d'un côté, le contenu des aspirations de carrière, leur motif, de même que le 
succès de carrière objectif des travailleurs et, d 'un autre côté, le succès de carrière 
subjectif et le bien-être subjectif de ces derniers dans le cadre de leur travail. 
En répondant à ces questionnements, la présente thèse aura permis de rapprocher 
deux domaines de recherche évoluant de façon parallèle, soit celui de la carrière et 
celui des aspirations de vie et de ses conséquences sur le bien-être subjectif des 
individus. En effet, cette étude représente la première application d 'un instrument 
largement utilisé pour mesurer les aspirations de vie en général (i.e. , l' index des 
aspirations; Grouzet, et al., 2005; Kasser & Ryan, 1996) aux aspirations touchant la 
carière. Elle répond dès lors au manque de connaissances sur les aspirations 
spécifiques au monde du travail, déploré dans la documentation scientifique actuelle 
(Harris et al. , 2003; Hyvonen et al. , 2009 ; Maier & Brunstein, 2001 ; Pomaki et al. , 
2'004; Roberson, 1990; Salmela-Aro & Nurmi, 2004). Et, en ce sens, elle aura permis 
d'apporter de nouvelles connaissances à chacun de ces deux domaines de recherche. 
Par ailleurs, la présente thèse se base sur un échantillon de travailleurs plutôt que 
d'étudiants pour mesurer les conséquences des aspirations de carrière et du succès 
objectivement atteint sur le vécu subjectif des individus et permet ainsi de tirer des 
conclusions pour une population de travailleurs actifs, ce qui, en soi, représente une 
contribution intéressante. 
Dans l'ensemble, le modèle conceptuel proposé aura obtenu des résultats permettant 
d'apporter un certain appui aux hypothèses plus spécifiques proposées (à l'exception 
de l'influence de la contribution à la société qui semble produire un effet opposé à 
celui postulé, comme cela sera discuté plus amplement dans les sous-sections 
suivantes). Ainsi, bien que certaines relations spécifiques n 'aient pas atteint les seuils 
de signification, dans l'ensemble, ce modèle conceptuel aura permis de démontrer 
l'importance de prendre en considération autant les caractéristiques des aspirations 
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que poursuivent les travailleurs que du succès qu'ils obtiennent objectivement dans 
leur carrière pour comprendre leur bien-être et leur succès subjectif au travail , ces 
variables produisant généralement leur effet en agissant sur les niveaux de 
satisfaction ou de frustration des besoins psychologiques des travailleurs. Par ailleurs, 
le modèle final retenu aura obtenu des indices d'ajustements satisfaisants, indiquant 
qu'il représente bien les données. De plus, les valeurs des coefficients de régression 
du modèle indiquent que celui-ci possède une bonne validité pour expliquer les 
relations existant entre les diverses variables, surtout en ce qui a trait au bien-être 
subjectif au travail. Plus spécifiquement, ce modèle aura permis d 'expliquer 16% de 
la variance de la frustration des besoins psychologiques, 20% de la variance de la 
satisfaction des besoins psychologiques, 39% de la variance du succès de carrière 
subjectif et 5 8% de la variance du bien-être subjectif au travail. Par ailleurs, 
mentionnons que la différence de variance expliquée du succès de carrière subjectif, 
mais surtout du bien-être subjectif au travail, lorsque la satisfaction et la frustration 
des besoins sont considérées comme variables médiatrices par rapport à lorsqu'elles 
ne Je sont pas, appuie l'importance de ce mécanisme psychologique dans les relations 
étudiées. En effet, si 30% de la variance du succès de carrière subjectif était expliquée 
en considérant uniquement les caractéristiques des aspirations et le succès objectif, 
c'est 9% de plus qui est expliqué par l'ajout des variables médiatrices au modèle. De 
la même façon, si 19% de la variance du bien-être subjectif au travail était expliquée 
en considérant uniquement les caractéristiques des aspirations et le succès objectif, 
c'est un ajout, non négligeable, de 39%, qui est expliqué par l'entrée des variables 
médiatrices dans le modèle. Ainsi, bien qu'il y ait encore place à diverses 
améliorations, lesquelles seront présentées dans la section 5.4, les résultats obtenus 
montrent que ce modèle possède une pertinence autant théorique qu'empirique. 
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5.1. l Bien-être subjectif au travail 
Les résultats de cette recherche auront permis de réaffirmer l' importance de certains 
antécédents du bien-être subjectif et de les étendre au milieu du travail. Par exemple, 
certains des résultats obtenus quant à la relation entre la poursuite d' aspirations 
intrinsèques et le bien-être subjectif des individus dans le cadre du travail 
correspondent à ceux obtenus par les études précédentes ( e.g. , Kasser & Ryan, 1993; 
1996; Niemiec et al., 2009; Sheldon & Kasser, 1998), réalisées le plus souvent à 
l' égard de la vie des individus en général. 
Plus spécifiquement, il a été démontré que lorsqu'un travailleur poursuit, au cours de 
sa carrière, des aspirations liées au maintien et au développement de relations 
significatives dans un cadre professionnel, ce qui correspond à une aspiration 
considérée intrinsèque, il serait susceptible de vivre un plus grand état de bien-être 
subjectif dans son travail. Une des explications avancées par les chercheurs jusqu'à 
maintenant pour comprendre cet effet positif des aspirations intrinsèques sur le bien-
être concerne l' idée que celles-ci puissent contribuer au processus de congruence 
organismique postulé par Rogers (1961 ). Celui-ci devrait les amener à grandir et à 
s'actualiser comme personne, en leur permettant de vivre des expériences positives, 
satisfaisant leurs besoins psychologiques (Sheldon & Elliot, 1999; Sheldon & Kasser, 
1998) et en leur permettant de vivre moins d'expériences négatives frustrant leurs 
besoins psychologiques. Dans la présente thèse, c'est cette explication qui a été 
vérifiée et celle-ci semble d' ailleurs être responsable de l' effet positif observé, 
comme cela a été démontré par les analyses de médiation. En effet, les analyses 
d'effets indirects ont montré que c'est à travers une plus grande satisfaction des 
besoins psychologiques (mais non pas à travers une moins grande frustration de ces 
mêmes besoins) que les aspirations de relations sociales arriveraient à produire un 
plus grand état de bien-être subjectif chez les travailleurs. 
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Cependant, d'autres résultats obtenus quant à la relation entre la poursuite 
d'aspirations intrinsèques et le bien-être subjectif des individus dans le cadre du 
travail vont dans le sens contraire à ce qui aurait été attendu en fonction de la théorie 
de l'autodétermination et des résultats d' études antérieures sur le sujet (e.g., Kasser & 
Ryan, 1993; 1996; Niemiec et al., 2009; Sheldon & Kasser, 1998). En effet, bien qu ' il 
ne semble pas exister de lien direct entre le fait de poursuivre des aspirations liées à la 
contribution à la société et le bien-être subjectif au travail, les analyses d'effets 
indirects ont montré que plus les travailleurs poursuivent des aspirations liées à la 
contribution à la société, plus leurs besoins sont frustrés et moins ils ressentent 
subjectivement de bien-être au travail. Or, la contribution à la société ayant 
traditionnellement été considérée une aspiration de nature intrinsèque, ce résultat est, 
à première vue, plutôt étonnant. Mentionnons également que, selon les résultats 
obtenus, il ne semble pas y avoir d'effet des aspirations de contribution à la société 
sur la satisfaction des besoins psychologiques comme on pourrait s' y attendre en 
fonction des résultats de recherches antérieures s'étant penchées sur le processus de 
congruence organismique (Sheldon & Elliot, 1999; Sheldon & Kasser, 1998). 
Certaines hypothèses d 'explication peuvent néanmoins être avancées pour expliquer 
l'effet de médiation obtenu. Par exemple, tout comme Spector et Fox (2002) l'ont 
proposé dans leur modèle théorique de volonté à s'engager dans des comportements 
de citoyenneté organisationnelle ou des comportements contre-productifs au travail, il 
est possible que les individus interprètent cognitivement les situations de travail et 
que ce soit cette interprétation qui les amène à se sentir frustrés. Différentes situations 
de travail susceptibles d'entraîner un sentiment de frustration ont été recensées par 
ces auteurs, à commencer par un faible sentiment de contrôle. Ainsi, les individus qui 
cherchent à aider autrui dans le cadre de leur emploi pourraient se heurter à 
différentes normes organisationnelles ( e.g., contraintes) ou facteurs de stress 
organisationnels (e.g., ambiguïté de rôle ou conflit de rôle), interpréter ceux-ci 
comme des limites ou un manque de contrôle quant aux actions qu'ils souhaitent 
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poser et ainsi se sentir frustrés quant à leur besoin d'autonomie. Mentionnons qu ' il 
est aussi possible que les individus qui poursuivent des aspirations de contribution à 
la société aient une très grande volonté d'aider, une volonté plus grande que celle de 
leur organisation, et donc qu'ils se sentent restreints et frustrés quant à ce qu'ils 
peuvent réellement accomplir. Ces individus pourraient aussi sentir qu ' ils sont 
impuissants dans leur volonté d'aider quelqu'un, par exemple s' ils ne voient pas de 
résultats concrets suite à leurs actions, et ainsi se sentir frustrés quant à leur besoin de 
compétence. Par ailleurs, bien que le fait de contribuer à aider autrui ou la société 
puisse permettre des contacts sociaux avec les autres, il pourrait s' avérer que ces 
contacts ne procurent pas aussi fortement le sentiment de c01mexion, d'appartenance 
et de relation à l' autre que ce qui serait souhaité, et donc, que les individus se sentent 
frustrés du point de vue de leur besoin d'affiliation sociale. En somme, il est possible 
d'imaginer diverses raisons expliquant pourquoi une persotme poursuivant une 
aspiration de contribution à la société, de prime abord considérée intrinsèque, .vive 
une plus grande frustration de ses besoins psychologiques, qui à son tour affecterait 
négativement son état de bien-être subjectif au travail. 
Mentionnons que, comme cela a été soulevé plus tôt, les études actuelles ayant porté 
sur les aspirations des individus n'étaient pas nécessairement axées sur les milieux 
organisationnels. Ainsi, il est possible de penser que, lorsque les gens poursuivent des 
aspirations de contribution à la société dans le cadre de leur vie en général, et qu ' ils 
poursuivent cette aspiration majoritairement via des engagements volontaires auprès 
d'organismes communautaires ou via de simples actions dans la vie courante, l' état 
d'esprit dans lequel ils se trouvent serait différent, tout conm1e celui des personnes ou 
des groupes de personnes auprès desquels ils cherchent à avoir une contribution 
positive. Ils pourraient, par exemple, sentir qu' ils ont une plus grande liberté d'action, 
lorsqu ' ils ne sont pas encadrés par des règles organisati01melles strictes quant aux 
façons adéquates d'agir. Lorsque la volonté de contribution se fait à l' extérieur du 
monde du travail, il est aussi possible que les gens aient des attentes moins élevées 
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quant à l'impact qu'ils cherchent à produire, puisque cet impact ne représenterait pas 
un poids aussi important dans leur identité que lorsque celui-ci est lié à leur carrière. 
En effet, il a été proposé que la contribution à la société via des engagements 
bénévoles puisse jouer un certain rôle dans l' identité et amener un sens à la vie des 
individus (Thoits & Hewitt, 2001). Et, il est légitime de penser que cette influence sur 
l' identité soit encore plus forte lorsque l' individu cherche à contribuer à la société 
dans le cadre de sa carrière, puisque celle-ci représente une portion importante du 
temps de sa vie. Toutefois, si l'individu est susceptible d'attribuer un sens à sa vie 
lorsqu' il contribue à la société et se sent compétent à le faire, la forte volonté de 
contribuer à la société dans le cadre de sa carrière pourrait plutôt menacer l' identité et 
l'estime de soi de cette personne lorsqu ' elle possède des attentes élevées, qu ' elle ne 
se sent pas compétente à atteindre. Enfin, certains auteurs ont proposé que la volonté 
de contribuer à la société via des expériences de bénévolat puisse engendrer des 
conséquences positives sur le bien-être des individus, car cem~-ci auraient alors le 
sentiment d'être désirés, d'être ain1és et utiles aux autres (Thoits & Hewitt, 2001). Or, 
il est possible que dans les contextes de bénévolat ou de vie courante, la dynamique 
entre aidant et aidé soit différente du contexte de travail et qu 'elle soit plus 
susceptible d'amener une satisfaction quant au besoin d'affiliation sociale que dans le 
contexte du travail. En effet, on peut penser que lorsqu ' il ne s'agit pas , par exemple, 
d'un contexte de service à la clientèle, aidant et aidé se trouvent davantage sur un 
même pied d 'égalité et qu'ainsi, les relations soient plus amicales. 
En somme, la relation positive entre la contribution à la société et la frustration des 
besoins psychologiques, qui influencerait négativement le bien-être subjectif des 
travailleurs, pourrait représenter un effet contextuel au monde organisationnel. 
L'aspiration de contribution à la société pourrait peut-être être mieux servie en dehors 
du contexte de travail des individus, ce dernier ne permettant pas toujours de 
satisfaire cette aspiration à la hauteur de ce qu'ils souhaiteraient. Malgré les 
explications potentielles à ce phénomène, ce résultat incohérent avec la 
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documentation scientifique actuelle mériterait d'être étudié davantage dans le cadre 
de recherches futures , afin d'en évaluer l' impact différencié dans divers contextes. 
En ce qui concerne la relation entre la poursuite d'aspirations intrinsèques liées à 
l' acception de soi et au développement personnel et le bien-être subjectif des 
individus dans le cadre du travail, les résultats obtenus n' ont pas permis de confirmer 
l'influence positive de celles-ci à laquelle il aurait été légitime de s' attendre. En effet, 
les résultats des études antérieures ayant porté sur les conséquences des aspirations 
intrinsèques ont généralement mis en lumière une influence positive de ce type 
d'aspiration ( e.g. , Kasser & Ryan, 1993 ; 1996; Niemiec et al. , 2009; Sheldon & 
Kasser, 1998). Or, dans la présente thèse, les aspirations d 'acceptation et 
développement de soi n' avaient pas d ' influence positive sur le bien-être subjectif au 
travail, ni de façon directe, ni de façon indirecte via les besoins psychologiques 
d 'autonomie, de compétence et d 'affiliation sociale . Ce résultat reflète l' idée que, 
lorsque l'ensemble des aspirations, des motifs ·pour les poursuivre et des résultats 
objectivement obtenus dans le cadre de la carrière sont pris en considération, d'autres 
éléments sont plus fortement reliés à l'état de bien-être subjectif des travailleurs que 
le fait de poursuivre ces aspirations. Comme cela sera exposé plus en détail dans la 
section portant sur les limites de l'étude, il est possible qu ' une faib le puissance 
statistique puisse expliquer qu 'aucune relation significative n 'ait été observée . Par 
ailleurs, comme cela sera également expliqué plus loin, bien que les aspirations 
d'acceptation . et développement de soi n'aient pas montré avoir d' influence 
significative sur le bien-être subjectif, elles ont montré avoir une influence positive 
sur le succès de carrière subjectif. On peut donc penser que de telles aspirations sont 
susceptibles d'avoir des conséquences positives sur d' autres attitudes ou 
comportements des travailleurs. Dans cette optique, les études futures pourraient 
chercher à vérifier si des variables telles que le sentiment d'engagement de l' employé 
envers son travail ou sa profession (i.e., en anglais, « engagement »), la loyauté de 
l'employé envers l'organisation pour laquelle il travaille (i.e., en anglais 
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« commitment »), son intention de rester au sein de celle-ci, le sens qu ' il attribue à sa 
carrière ou à son existence de façon plus générale (i.e., en anglais « meaning »), voire 
sa performance au travail sont influencées positivement par le fait de poursuivre des 
aspirations liées à l'acceptation de soi et à son développement comme personne. 
En ce qui concerne la relation entre la poursuite d'aspirations extrinsèques et le bien-
être subjectif des individus dans le cadre du travail, les résultats obtenus, comme ceux 
des études passées (e.g. , Kasser & Ryan, 1993; 1996; Niemiec et al. , 2009; Sheldon et 
al., 2004), ont permis de montrer qu'il existe une influence négative des aspirations 
financières sur celui-ci. Plusieurs idées peuvent permettre d'interpréter cette relation. 
Notarnn1ent, une explication avancée par Kasser et Ryan (1996) quant à cet effet 
négatif des aspirations extrinsèques sur le bien-être réside dans le fait que de telles 
aspirations pourraient représenter une manifestation de problèmes d'identité plus 
profonds chez les individus qui les poursuivent, tels que des traits de névrosisme 
plutôt élevé et de stabilité êmotionnelle plutôt faible. De telles aspirations 
extrinsèques seraient également reliées à une plus faible estime de soi (Kasser & 
Ryan, 2001). Les individus issus de milieux socio-économiques moins fortunés 
pourraient donc poursuivre ces aspirations afin de pallier une insécurité financière 
vécue au cours de leur jeunesse et ainsi maintenir une meilleure estime d ' eux-mêmes 
(Kasser & Ryan, 1996). Ceci correspondrait à l'idée que les individus qui ont vécu 
dans des environnements ayant entramé une frustration chronique de leurs besoins 
psychologiques puissent en venir à développer diverses stratégies d'adaptation, telles 
que l'adoption de comportements compensatoires ou substituts, comme la poursuite 
d'aspirations extrinsèques (Vansteenkiste & Ryan, 2013). Puisque le temps n 'est pas 
infmi et qu'il doit nécessairement se paiiager entre les différentes activités que 
choisissent les individus, il est aussi possible que la poursuite de telles aspirations 
financières se fasse au détriment d'autres aspirations, par exemple en diminuant 
l'importance accordée à l'amitié et aux relations sociales (Solberg et al., 2004). Une 
autre explication plausible, et qui englobe en quelque sorte les explications 
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précédentes, tient au fait que les aspirations extrinsèques pourraient nurre à la 
satisfaction des besoins psychologiques des travailleurs, voire les frustrer (Sheldon & 
Elliot, 1999; Sheldon & Kasser, 1998), étant donné que ce type d 'aspiration 
« implique d' articuler son propre sentiment de valeur personnelle sur la base des 
opinions des autres et leur approbation » (Sheldon & Kasser, 2001 b, traduction libre, 
p. 42). Par conséquent, la poursuite d'aspirations extrinsèques pourrait diminuer les 
chances d'une personne de voir ses besoins psychologiques satisfaits, car elles 
l'éloigneraient de son « vrai soi » (Sheldon & Kasser, 2001b). Selon les résultats 
obtenus, il semble qu'effectivement, la poursuite d' aspirations liées au succès 
financier entraîne une moins grande satisfaction des besoins psychologiques des 
travailleurs, ce qui pourrait expliquer pourquoi ils se sentent moins bien 
émotionnellement et cognitivement par rapport à leur travail. Ainsi, il est possible de 
conclure comme dans l'étude de Kasser et Ryan (2001), qu' il est important « d'être 
prudent quant à ce que l'on souhaite »26 dans le cadre de sa carrière. Néanmoins, 
mentionnons que cette influence négative des aspirations de succès financier semble 
se limiter à entraîner une moins grande satisfaction des besoins psychologiques plutôt 
qu'à entraîner une réelle frustration de ceux-ci. 
De plus, contrairement aux résultats d' études passées (e.g. , Kasser & Ryan, 1993; 
1996; Niemiec et al. , 2009; Sheldon et al. , 2004), les résultats obtenus quant à la 
relation entre la poursuite d'aspirations extrinsèques et le bien-être subjectif des 
individus dans le cadre du travail n'ont pas permis de confirmer l' influence négative 
des aspirations liées à l'image professionnelle et à la popularité sur le bien-être 
subjectif au travail, ni de façon directe, ni de façon indirecte via les besoins 
psychologiques. Quelques explications peuvent être avancées à ce propos. D'abord, il 
est possible, comme c'était le cas pour les aspirations d'acceptation et développement 
26 Réfère à l'expression anglaise « Be careful what you wish for ». 
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de soi, qu 'une faible puissance statistique pmsse expliquer qu 'aucune relation 
significative n 'ait été observée. Cette idée sera exposée davantage dans la section 
portant sur les limites de l'étude. Il est également possible de penser que les 
aspirations extrinsèques n 'aient pas la même influence lorsqu 'elles sont étudiées dans 
la vie en général que lorsqu'elles sont étudiées dans un contexte spécifique comme 
celui du travail. Ainsi, bien qu' elles entretiennent une relation négative avec le bien-
être subjectif des individus dans leur vie en général, elles pourraient avoir un effet 
très faible sur celui-ci en contexte de travail. Il est également possible, bien qu 'elles 
ne semblent pas avoir d'effet sur le bien-être subjectif au travail, que de telles 
aspirations aient des conséquences sur d 'autres attitudes ou comportements des 
travailleurs n'ayant pas été étudiés ici. Par exemple, les études futures pourraient 
chercher à vérifier si des variables telles que les comportements d ' excès de travail 
(i.e., en anglais « workaholism »), d'épuisement professionnel (i.e., en anglais 
« burnout »), les intentions de quitter son employeur ou encore les comportements 
contre-productifs au travail, pour n'en nommer que quelques-unes, sont influencées 
par les aspirations liées à l' image professionnelle ou à la popularité dans son domaine 
d'expertise. Dans tous les cas, les résultats non significatifs obtenus quant à la 
relation entre les aspirations d'image professionnelle et de popularité et le bien-être 
subjectif au travail reflètent l'idée que, lorsque l'ensemble des aspirations, des motifs 
pour les poursuivre et des résultats objectivement obtenus dans le cadre de la carrière 
sont pris en considération, d'autres éléments sont plus fo1iement reliés à l'état de 
bien-être subjectif des travailleurs que le fait de pomsuivre ces deux types 
d'aspirations. 
En somme, la présente thèse aura contribué aux connaissances actuelles quant aux 
relations existant entre les différents types d' aspirations et le bien-être subjectif en 
contexte de travail en ayant montré les relations distinctes de chacune des six 
aspirations plutôt que des deux grandes catégories d 'aspirations (intrinsèques vs 
extrinsèques) ou encore de l'importance relative de ces deux grandes catégories (e.g., 
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mesurée via un index), comme cela est souvent le cas dans les études antérieures 
portant sur le sujet (e.g., Kasser & Ryan, 1996 ; Niemiec et al. , 2009 ; Sheldon & 
Kasser, 1998) . Elle permet donc de dresser un portrait plus précis des influences 
spécifiques à chacune des aspirations pour la carrière des individus qui en sont 
porteurs. 
Les résultats obtenus, comme ceux des études antérieures quant aux aspirations de vie 
en général ( e.g., Sheldon & Elliot, 1999), ont également démontré que le fait de 
poursuivre des aspirations pour des motifs autonomes, soit parce que l'aspiration est 
stimulante en soi ou parce qu 'elle est jugée importante par l' individu, a un impact 
positif sur son bien-être subjectif au travail. Conune pour le contenu des aspirations, 
une des raisons pour lesquelles le fait d'avoir un motif autonome à l' égard de ses 
aspirations de carrière pourrait contribuer à un plus grand bien-être subjectif au 
travail découlerait notamment du modèle d' autoconcordance de Sheldon et Elliot 
(1999) et de la théorie de l'autodétermination de façon plus générale (Deci & Ryan, 
2000). Selon ces théories, le fait de poursuivre des aspirations parce qu 'elles sont 
importantes pour soi ou parce qu'elles sont intéressantes pourrait entraîner des 
expériences positives pour l'individu, qui se sentirait notanunent plus autonome dans 
l'accomplissement de celles-ci, les ayant persom1ellement choisies. L ' individu aurait 
aussi plus de chance de se sentir compétent et lié aux autres s' il poursuit des 
aspirations concordantes avec ses valeurs et ses intérêts. Parallèlement, le fait de 
poursuivre des aspirations pour de tels motifs autonomes pourrait entraîner moins 
d'expériences négatives pour l' individu, qui aurait moins de chance de se sentir 
contraint dans ses actions, incompétent ou rejeté par les autres. Il pourrait dès lors 
ressentir, subjectivement, un plus grand bien-être dans le cadre de son travail. Dans la 
présente thèse, cette explication a été vérifiée grâce aux tests de médiation, lesquels 
ont démontré qu'une moins grande frustration des besoins psychologiques des 
individus semble effectivement avoir un rôle à jouer pour expliquer le bien-être 
subjectif au travail des participants poursuivant de façon autonome leurs aspirations 
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de carrière. Néanmoins, mentionnons que lorsqu'à la fois la satisfaction et la 
frustration des besoins psychologiques sont considérées comme médiateurs dans cette 
relation, l'effet positif d'un motif autonome pour poursuivre ses aspirations sur le 
bien-être subjectif au travail semble se produire uniquement par une moins grande 
frustration des besoins psychologiques, plutôt que par une réelle satisfaction de ces 
besoins. 
Cependant, même si le fait d'avoir un motif autonome envers ses aspirations semble 
avoir un effet sur le bien-être subjectif au travail, par l'entremise d'une moins grande 
frustration des besoins psychologiques, un examen plus approfondi des résultats 
incite à les interpréter avec prudence. En effet, puisqu'aucune relation significative ne 
semble exister entre le fait d'avoir un motif autonome pour poursuivre ses aspiration 
et la :frustration des besoins psychologiques à l'examen du Tableau 4.3 présentant les 
corrélations bivariées (i.e., r = -0.03), alors qu' il existe une relation entre ces deux 
variables dans le modèle final (voir Figure 4.1), il est possible qu 'une situation de 
suppression soit responsable de la relation trouvée (voir Tabachnick & Fidell, 2007). 
Plus précisément, il semble que l' inclusion des autres variables indépendantes dans 
l'équation de régression augmente la force de la relation entre le fait d' avoir un motif 
autonome pour poursuivre ses aspirations et la frustration des besoins 
psychologiques, en supprimant une partie non pertinente de sa variance. Néanmoins, 
puisque plusieurs variables indépendantes sont incluses dans l' équation, il est difficile 
d'identifier une variable en particulier comme étant responsable de cet effet. On parle 
alors de situation de suppression (Tzelgov & Henik, 1991 ). Par ailleurs, mentionnons 
qu' il est généralement recommandé de conserver les variables responsables de la 
situation de suppression dans l'équation, étant donné que celles-ci purifient, d'une 
certaine façon, les relations observées. En effet, il a été établi que de conserver ces 
variables dans l'équation contribue à une meilleure estimation des variables 
dépendantes, permet de tester les hypothèses en demeurant fidèle à la théorie et ainsi 
d'expliquer les différences observées dans les résultats obtenus par différents 
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chercheurs, d'autant plus que le risque associé à leur inclusion est pratiquement nul 
par rapport au risque de ne pas les inclure (Pandey & Elliott, 2010). 
Parallèlement aux résultats obtenus en regard des motifs autonomes pour poursuivre 
ses aspirations, et en cohérence avec les études antérieures (e.g., Sheldon & Elliot, 
1999), la présente thèse a permis de montrer que le fait pour une personne de 
poursuivre ses aspirations pour des motifs contrôlés, soit parce qu'elle se sentirait 
honteuse, coupable ou anxieuse si elle ne le faisait pas ou encore parce que la 
situation l'y oblige, qu 'une autre personne croit qu 'elle devrait le faire , l' y oblige ou 
pour obtenir une récompense de cette personne, a un impact négatif sur son bien-être 
subjectif au travail. Les mêmes raisons que celles décrites pour expliquer l'effet 
positif associé au fait d' avoir un motif autonome pour pomsuivre ses aspirations sur 
le bien-être subjectif au travail, découlant du modèle d ' autoconcordance de Sheldon 
et Elliot (1999) et de la théorie de l'autodétermination (Deci & Ryan, 2000) , 
pourraient inversement expliquer pourquoi le fait d'avoir un motif contrôlé à l'égard 
de ses aspirations de carrière contribuerait à un moins grand bien-être subjectif au 
travail. Et, selon les résultats des tests de médiation effectués, il semble que les 
besoins psychologiques puissent effectivement avoir un rôle à jouer pour expliquer le 
moins grand bien-être subjectif au travail des participants ayant des motifs contrôlés à 
l'égard de leurs aspirations de carrière. Ceci se produirait autant en diminuant la 
satisfaction des besoins psychologiques des individus qu 'en augmentant la frustration 
de ceux-ci. Ainsi, parce qu'elle a étudié l'influence des aspirations en tenant compte à 
la fois du « quoi » et du « pourquoi » associés à leur poursuite, la présente thèse aura 
permis de contribuer à la documentation scientifique sur le bien-être subjectif, en 
s'ajoutant au nombre restreint d' études ayant étudié simultanément ces deux 
caractéristiques des aspirations, et ce en étant la première à l'appliquer au domaine de 
la carrière. 
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Par rapport aux études actuelles, elle aura également élargi les antécédents connus du 
bien-être subjectif au travail, en considérant le succès de carrière objectif comme un 
déterminant important. Pour ce faire, elle aura d'abord proposé un rationnel 
expliquant pourquoi l'occupation d 'une position hiérarchique plus élevée pourrait être 
associée à un plus grand bien-être subjectif dans le cadre de son travail en se basant 
sur les explications issues de différentes recherches (e.g. , Helliwell & Huang, 2005; 
Huang & Van der Vliert, 2004; Karasek, 1979). De surcroît, elle aura réexaminé la 
relation existant entre le salaire annuel et le bien-être subjectif, en rassemblant les 
différentes raisons ayant été suggérées à ce jour pour expliquer leur lien apparemment 
positif(e.g. , Diener & Biswas-Diener, 2002; Diener et al. , 2010; Diener & Seligman, 
2004; Diener et al. , 1999; Howell & Howell, 2008; Inglehart & Klingemann, 2000; 
Lucas et al., 2008). Ce faisant, elle aura fait un pas vers la réconciliation des théories 
humanistes et cognitives, voire même des théories économiques. Les résultats 
obtenus auront d'ailleurs permis d 'appuyer la relation postulée entre le succès de 
carrière objectif et le bien-être subjectif au travail, même de montrer que celui-ci a un 
impact plus important que les autres variables précédemment discutées. Bien qu'il 
puisse paraître surprenant que le succès de carrière objectif soit relié plus fortement 
au bien-être subjectif au travail que le contenu ou le motif des aspirations des 
travailleurs lorsque ceux-ci sont étudiés simultanément, il est important de 
mentionner que ce résultat va dans le même sens que les relations trouvées par 
d'autres chercheurs (Nickerson et al. , 2007; Nickerson et al. , 2003 ; Vansteenkiste et 
al., 2007) ayant étudié la contribution indépendante des aspirations financières et de 
leur atteinte sur le bien-être des gens. Plus spécifiquement, s' il est vrai que de 
poursuivre continuellement des aspirations extrinsèques puisse nuire au bien-être des 
individus, il est d 'autant plus vrai que d 'atteindre de telles aspirations aient un effet 
bénéfique pour leur bien-être, du moins leur bien-être subjectif (i.e. , hédonique). En 
effet, il est possible de croire que des résultats différents auraient pu être trouvés si · 
des variables liées au bien-être psychologique (i.e., eudémonique), telles que le sens 
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attribué à sa carrière ou à sa vie de façon générale, avaient également été étudiées. 
Néanmoins, la présente étude souligne l'importance de tenir compte à la fois des 
aspirations de carrière des gens et des résultats qu' ils obtiennent pom pouvoir juger 
de lem bien-être subjectif au travail. Ce faisant, elle contribue aux connaissances 
actuelles quant au paradoxe soulevé par Vansteenkiste et ses collaborateurs (2007), 
en montrant qu'effectivement, le bien-être subjectif des individus au travail augmente 
lorsqu ' ils ont un plus grand succès objectif en carrière, mais diminue lorsque le 
succès financier devient l'aspiration centrale dans le cadre de leur carrière. 
Concrètement, ce ne serait pas tant le fait d'avoir un poste prestigieux et une 
rémunération importante pour son travail, mais plutôt le fait d'accorder une grande 
importance aux aspirations liées à ces aspects ( e.g., aspirations financières) qui 
pourrait être néfaste pour le bien-être subjectif des individus au travail. Au contraire, 
un individu ayant obtenu des promotions jusqu 'à atteindre un poste élevé dans son 
entreprise et qui se voit versé un important salaire parce qu'il était passionné de son 
travail et offrait une bonne performance (et non pas parce qu'i l cherchait 
nécessairement à obtenir ce statut et cette rémunération) pourrait être très heureux et 
satisfait au travail. 
Pour expliquer l'influence distincte des aspirations extrinsèques et du succès de 
carrière objectif sm le bien-être subjectif au travail, la présente thèse se sera appuyée 
sur l' idée que chacun de ces antécédents produit son effet en augmentant ou en 
diminuant la satisfaction ou la frustration des besoins psychologiques. En effet, les 
études passées ont montré qu'au-delà des besoins physiques et des besoins de 
sécurité, les besoins psychologiques sont plus facilement comblés lorsque les 
individus ont accès à des conditions favorables, dont entre autres un plus grand 
revenu (e.g., Diener et al., 2010; Howell & Hill, 2009; Howell et al., 2012). La 
présente thèse a donc proposé que le succès de carrière objectif produise un effet 
positif sur le bien-être subjectif des individus au travail, car celui-ci représenterait en 
quelque sorte une source de satisfaction des besoins d'autonomie, de compétence et 
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d'affiliation sociale et qu'il permet, en parallèle, d'amoindrir la frustration de ces 
mêmes besoins. Ces effets de médiations ont d'ailleurs été supportés par les analyses 
effectuées, démontrant que le succès de carrière objectif influence positivement l'état 
de bien-être subjectif des travailleurs, à la fois par une plus grande satisfaction de 
leurs besoins psychologiques et par une moins grande frustration de ceux-ci. 
L'établissement de tels effets de médiation aura donc réellement fait avancer les 
connaissances actuelles sur le bien-être subjectif au travail, en démontrant que le 
succès objectif obtenu par un travailleur dans le cadre de sa carrière puisse influencer 
la satisfaction et la frustration des trois besoins psychologiques innés et universels 
postulés par la théorie de l'autodétermination. Néanmoins, la présente thèse étant 
parmi les premières à évaluer l'effet du succès de carrière objectif sur le bien-être 
subjectif au travail, il apparaît important de discuter des autres explications possibles 
de ces effets. Entre autres, atteindre objectivement un certain niveau de succès dans le 
cadre de sa carrière pourrait permettre de vivre un plus grand état de bien-être 
subjectif en milieu de travail en affectant d' autres variables psychologiques, telles 
qu'en permettant aux travailleurs de se construire une identité professionnelle 
positive ou encore de maintenir une estime positive d'eux-mêmes. Mentionnons 
néanmoins que ces autres processus psychologiques ne sont pas contradictoires avec 
l'idée de congruence organismique qu'il a été choisi de vérifier. Au contraire, il est 
possible que ceux-ci agissent de pair pour expliquer l' influence positive des critères 
objectifs de succès de carrière sur le bien-être subjectif des individus au travail. 
5.1.2 Succès de carrière subjectif 
En ce qui concerne les résultats de recherche portant sur le succès de carrière 
subjectif, il a été démontré que plus un individu poursuit, dans le cadre de sa carrière, 
des aspirations intrinsèques liées au fait de vouloir créer et maintenir des relations 
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harmonieuses avec ses contacts d'affaires ou de vouloir grandir et se développer 
comme professionnel, plus cet individu a de chance d'évaluer positivement son 
succès de carrière subjectif. 
Pour expliquer l' influence positive des aspirations de relations sociales ainsi que 
d'acceptation et développement de soi sur le succès subjectif des travailleurs, le 
même cadre de pensée issu de la théorie de l'autodétermination (e.g. , Sheldon & 
Elliot, 1999; Sheldon & Kasser, 1998) a été proposé, à savoir que les besoins 
psychologiques pourraient être responsables des effets de ces aspirations intrinsèques 
observés sur le succès subjectif de carrière. Les résultats obtenus auront d'ailleurs 
supporté l'importance de ce mécanisme psychologique dans la relation existant entre 
les aspirations de relations sociales et le succès de carrière subjectif, mais pas dans 
celle existant entre les aspirations liées à l'acceptation et au développement de soi et 
le succès de carrière subjectif. Ainsi, plus les individus poursuivent des aspirations 
orientées vers le maintien et le développement de relations professionnelles , plus ils 
en retireraient des expériences positives au travail en termes de sentiment 
d'autonomie, de compétence et d' affiliation aux autres. Et, plus ils sentiraient alors 
qu'ils réussissent bien dans le cadre de leur carrière. Mentio1mons que lorsqu' à la fois 
la satisfaction et la frustration des besoins psychologiques sont considérées comme 
médiateurs dans cette relation, l' effet positif des aspirations de relations sociales sur 
le succès de carrière subjectif semble se produire par une plus grande satisfaction des 
besoins psychologiques, plutôt que par une moins grande frustration de ces besoins. 
Les aspirations d'acceptation et développement de soi exerceraient, pour leur part, 
une influence positive directe sur le succès de carrière subjectif des travailleurs. Cela 
laisse supposer qu'il puisse exister d' autres mécanismes expliquant leur influence. 
Par exemple, on peut penser que le fait de poursuivre des aspirations axées sur 
l' acceptation de soi et son développement comme professionnel représente en 
quelque sorte une manifestation d 'une attitude « protéenne » vis-à-vis la gestion de sa 
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carrière (i.e., en anglais « protean career attitude », soit une attitude permettant d' être 
axé sur ses valeurs dans la gestion de sa carrière). Par conséquent, il est possible que 
les gens qui poursuivent des aspirations en lien avec l' acceptation d 'eux-mêmes et 
leur croissance dans le cadre de leur carrière, comme les gens que l'on qualifie de 
« protéen » par rapport à leur carrière, aient une meilleure cormaissance d ' eux-
mêmes, ce qui les amène à être plus proactifs dans leurs stratégies individuelles de 
gestion de carrière. Ils parviendraient dès lors à un plus grand succès de carrière 
subjectif (voir par exemple De Vos et al., 2009). 
Par ailleurs, comme pour le bien-être subjectif au travail, les résultats liés à 
l'aspiration de contribution à la société vont dans le sens contraire à ce qui aurait été 
attendu en fonction de la théorie de l'autodétermination (Deci & Ryan, 2000). En 
effet, bien qu ' il ne semble pas exister de lien direct entre le fait de poursuivre des 
aspirations liées à la contribution à la société et le succès de carrière subjectif, les 
analyses d 'effets indireds ont montré . que lorsque les travailleurs poursuivent des 
aspirations liées à la contribution à la société, leurs besoins sont affectés 
négativement et ils perçoivent alors subjectivement avoir moins de succès dans le 
cadre de leur carrière. Or, la contribution à la société ayant traditionnellement été 
considérée une aspiration de nature intrinsèque, ce résultat est quelque peu 
surprenant. En outre, mentionnons que, selon les résultats obtenus, ni l' effet 
spécifique via une moins grande satisfaction des besoins psychologiques ni l' effet 
spécifique via une plus grande frustration des besoins psychologiques ne semblent 
significatifs, comme cela pourrait être attendu en fonction du processus organismique 
proposé par la théorie de l'autodétermination (Sheldon & Elliot, 1999; Sheldon & 
Kasser, 1998). Les raisons potentielles pouvant expliquer l' influence négative des 
aspirations de contribution à la société sur les besoins psychologiques ayant été 
développés en détail dans la section 5 .1.1 , elles ne seront pas répétées ici. 
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D'un autre côté, la présente recherche aura permis de montrer que plus une personne 
poursuit des aspirations financières, plus elle aura de risques d'être insatisfaite de sa 
carrière. Pour expliquer l'influence négative des aspirations financières sur le succès 
de carrière subjectif, le même cadre de pensée issu de la théorie de 
l'autodétermination est avancé à savoir que les besoins psychologiques puissent en 
être responsables, soit via une moins grande satisfaction ou une plus grande 
frustration de ceux-ci (Sheldon & Elliot, 1999; Sheldon & Kasser, 1998). Les 
résultats obtenus auront d'ailleurs supporté l' importance de ce mécanisme 
psychologique dans la relation existant entre les aspirations financières et le succès de 
carrière subjectif, bien qu'il demeure un effet direct significatif des aspirations 
financières sur le succès de carrière subjectif. Ainsi, plus les individus poursuivent 
des aspirations axées sur le succès financier, moins ils retireraient de satisfaction en 
termes de sentiment d'autonomie, de compétence et d'affiliation sociale. Et, moins ils 
seraient .satisfaits quant à ces besoins, moins ils seraient satisfaits de leur carrière. 
Mentionnons que cette influence négative des aspirations de succès financier semble 
se limiter à entraîner une moins grande satisfaction des besoins psychologiques plutôt 
qu'à entraîner une réelle frustration de ceux-ci. Par ailleurs, le fait que les aspirations 
financières aient aussi un effet direct significatif sur le succès de carrière subjectif 
suggère que d'autres mécanismes explicatifs pourraient être inclus dans les 
prochaines études. Par exemple, certains des mécanismes explicatifs proposés pour 
expliquer l' influence négative des aspirations financières sur le bien-être subjectif au 
travail pourraient également être en jeu ici. Notamment, l'idée que la poursuite 
d'aspirations extrinsèques comme les aspirations financières puissent représenter une 
manifestation de problèmes identitaires plus sérieux, liés à une estime de soi plus 
faible chez les individus qui les poursuivent, pourrait représenter un mécanisme 
important pour expliquer la moins grande perception de succès de carrière chez 
certains individus (Kasser & Ryan, 1996, 2001 ). En ce sens, l' idée que les individus 
issus de milieux socio-économiques plus défavorisés puissent poursuivre ces 
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aspirations pour combler une insécurité financière les ayant marqués au cours de leur 
jeunesse et qu'ils puissent ainsi maintenir une meilleure estime d'eux-mêmes pourrait 
être particulièrement importante pour expliquer l' évaluation subjective que font ces 
individus, une fois adultes, de leur succès en carrière (Kasser & Ryan, 1996). Cette 
idée serait cohérente avec une proposition avancée pour expliquer le fonctionnement 
inadapté de certains individus, à savoir que les individus qui ont vécu dans des 
environnements ayant entraîné une frustration chronique de leurs besoins 
psychologiques pourraient en venir à développer diverses stratégies d'adaptation, tels 
que l'adoption de comportements compensatoires ou substituts, dont fait partie la 
poursuite d'aspirations extrinsèques liées au succès financier (Vansteenkiste & Ryan, 
2013) . Bien que ces mécanismes explicatifs soient compatibles avec le cadre de 
pensée de la théorie de l' autodétermination, il est possible que ceux-ci aient un poids 
suffisamment impo1tant pour expliquer les conséquences des aspirations financières 
sur le succès de carrière subjectif des individus qu ' il soit justifié de les inclure 
directement au modèle de recherche. On peut également supposer que ces individus 
puissent posséder des attentes irréalistes et être plus facilement déçus de leur progrès 
en carrière. En somme, ces résultats permettent d'apporter une part d'explication au 
phénomène observé par Abele et Spurk (2009b) à savoir que les individus qui ont des 
objectifs de carrière très élevés en termes d'avancement (i.e. , extrinsèques) rappmtent 
parfois des niveaux de succès de carrière subjectif plus bas que les individus 
accordant moins d ' importance à de tels critères. L 'étude empirique des autres 
explications proposées ici permettrait toutefois d' approfondir encore davantage ce 
phénomène. 
De plus, les résultats obtenus n 'ont pas permis de montrer de relation entre, d'une 
part, les aspirations extrinsèques liées à l'image professionnelle et à la popularité, et 
d'autre part, le succès de carrière subjectif, ni de façon directe, ni de façon indirecte 
via les besoins psychologiques. Ces résultats non significatifs s'ajoutent donc à ceux 
obtenus en regard du bien-être subjectif au travail et viennent appuyer d'autant plus 
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l'idée que, lorsque l'ensemble des aspirations, des motifs pour les poursuivre et des 
résultats objectivement obtenus dans le cadre de la carrière sont pris en considération, 
d'autres éléments sont plus fortement associés au vécu subjectif, et plus précisément 
dans ce cas-ci au succès de carrière subjectif, des travailleurs que le fait de poursuivre 
ces deux types d'aspirations. Rappelons, comme pour les résultats obtenus en regard 
du bien-être subjectif au travail, qu'une faible puissance statistique pourrait expliquer 
qu'aucune relation significative n'ait été observée entre ces variables. Cette 
hypothèse sera développée davantage dans la section portant sur les limites de 
l'étude. Par ailleurs, il semble légitime de croire que les aspirations extrinsèques 
n'agissent pas de la même façon sur le vécu subjectif des individus dans leur vie en 
général qu 'en contexte de travail. Il est également possible, comme cela a été 
expliqué en regard du bien-être subjectif au travail , que de telles aspirations aient des 
conséquences sur d 'autres attitudes ou comportements des travailleurs n'ayant pas été 
étudiés ici. D 'autres variables, telles que les comportements d' excès de travail (i.e. , 
èn anglais « workaholism »), d'épuisement professionnel (i.e. , en anglais 
« burnout »), les intentions de quitter son employeur ou les comportements contre-
productifs au travail, pourraient donc être étudiées dans le cadre de recherches 
futures. 
Ensemble, ces résultats à l' égard des aspirations intrinsèques et extrinsèques 
représentent un progrès considérable pour le domaine de recherche de la carrière, 
puisqu'ils soulignent l' importance de différencier le type d ' aspirations poursuivies 
par les travailleurs pour en comprendre les conséquences sur leur succès subjectif. Or, 
jusqu'à maintenant, mis à part quelques études ( e. g. , Hirschi, 2010; Ros, Schwartz, & 
Surkiss, 1999; Super, 1970), la distinction entre les aspirations quant à leur contenu 
intrinsèque ou extrinsèque (ou d 'autres concepts apparentés, tels que les valeurs ou 
les objectifs) est très rare dans la documentation scientifique ayant porté sur la 
carrière. Encore plus rares, voire inexistantes, sont les études ayant tenté de montrer 
des relations différenciées de celles-ci sur les perceptions de succès des individus. 
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Par ailleurs, la présente thèse contribue également aux connaissances théoriques sur 
le succès de carrière subjectif, de par le fait qu'elle ait suggéré et démontré, suivant 
les principes du modèle d'autoconcordance et de façon plus générale de la théorie de 
l'autodétermination (Deci & Ryan, 2000 ; Sheldon & Elliot, 1999), que les aspirations 
poursuivies pour des motifs tels que pour en retirer du plaisir ou pour accomplir 
quelque chose qui correspond à ses valeurs dans le cadre de sa carrière influencent les 
besoins psychologiques des individus et permettent de retirer un plus grand sentiment 
de succès de carrière subjectif que les aspirations poursuivies en raison de pressions 
que l'employé s'impose ou se voit imposées par autrui. En effet, malgré qu ' il ne 
semble pas exister de lien direct entre le fait de poursuivre des aspirations de façon 
autonome et le succès de carrière subjectif, les analyses d'effets indirects ont montré 
que lorsque les travailleurs poursuivent des aspirations de façon autonome, cela 
influence leurs besoins psychologiques, de telle sorte qu ' ils seraient moins frustrés. 
Cette influence sur la frustration des besoins psychologiques se répercuterait sur leur 
succès de carrière subjectif, les travailleurs percevant alors avoir plus de succès dans 
le cadre de leur carrière. Mentionnons cependant que l' influence positive liée au fait 
d'avoir un motif autonome à l' égard de ses aspirations sur le succès de carrière 
subjectif semble passer uniquement par une moins grande frustration des besoins 
psychologiques, plutôt que par une plus grande satisfaction de ceux-ci. 
De la même façon, malgré qu'il ne semble pas exister de lien direct entre le fait de 
poursuivre des aspirations pour des motifs contrôlés et le succès de carrière subjectif, 
les analyses d'effets indirects ont montré que plus les travailleurs poursuivent des 
aspirations de façon contrôlée, moins ils perçoivent subjectivement avoir de succès 
dans le cadre de leur carrière, et, cela s'expliquerait à la fois par le fait qu'ils vivraient 
une moins grande satisfaction de leurs besoins psychologiques et une plus grande 
frustration de ceux-ci. Ainsi, dans l' ensemble, il est possible de conclure que le 
processus proposé pour expliquer cette relation, soit l' idée que lorsque les besoins 
psychologiques sont satisfaits ou simplement moins frustrés , par des motifs plus 
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autodéterminés (i.e. , des motifs autonomes plutôt que contrôlés; Deci & Ryan, 2000 ; 
Sheldon & Elliot, 1999), ils contribueraient à une perception plus positive du succès 
de carrière chez les travailleurs, est appuyé par les résultats obtenus. 
Néanmoins, comme il s'agit d'une des premières études à relier le motif des 
aspirations de carrière au succès de carrière subjectif, il convient de penser à diverses 
explications alternatives, avant de conclure que les besoins psychologiques 
représentent le seul et unique mécanisme en cours dans cette relation. Par exemple, 
dans la présente thèse, il est postulé que les individus qui choisissent leurs aspirations 
sur la base de leurs intérêts et leurs valeurs sont plus persévérants à l'égard de celles-
ci. Ils ont donc plus de chance de percevoir avoir du succès dans le cadre de leur 
carrière. À l'opposé, les individus qui poursuivent des aspirations en raison de 
pressions qu ' ils s'imposent ou que d'autres leur imposent seraient moins persévérants 
et auraient donc moins de chance de percevoir avoir du succès dans leur carrière. 
Néanmoins, le courant de la psychologie positive (voir par exemple Seligman & 
Csikszentmihalyi, 2000) suggère d'autres variables personnelles, qui pourraient 
également expliquer en partie pourquoi certaines personnes se disent plus satisfaites 
de leur carrière que d 'autres, comme le fait d'être optimiste et d'avoir de l'espoir par 
rapport à l' avenir. En effet, les personnes qui posséderaient de telles dispositions 
personnelles pourraient aussi être plus persévérantes. Elles pourraient ainsi en arriver 
à évaluer plus positivement leur succès de carrière que les personnes qui les 
possèdent peu ou pas du tout. 
En résumé, les résultats obtenus, autant pour la variable de succès subjectif de 
carrière que pour la variable de bien-être subjectif au travail, démontrent qu ' il est 
important de tenir compte à la fois des caractéristiques de contenu et de motif des 
aspirations pour comprendre leurs conséquences chez les individus , comme l'ont 
affirmé Sheldon et ses collaborateurs (2004). En fait, il semble que ce1iaines de ces 
caractéristiques constituent de meilleurs instruments que d'autres pour pem1ettre de 
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satisfaire, plutôt que de frustrer, les besoins psychologiques des individus et 
contribuer à leur développement comme cela a été avancé par Ryan et ses collègues 
(1996). 
Pour ce qui est du succès objectif de carrière, il a été démontré que l'atteinte de celui-
ci contribue positivement au succès subjectif des individus. Ainsi, comme dans 
certaines études passées (Judge et al., 1999), il est possible d'interpréter cet effet en 
partie par l'idée que les individus se basent sur les critères objectifs de succès atteints 
pour juger personnellement de leur succès de carrière. Toutefois, la présente thèse 
aura poussé plus loin la logique reliant ces deux concepts en mettant en lumière 
l'importance des besoins psychologiques comme mécanisme responsable de 
l' influence positive du succès objectif sur la plus grande satisfaction ressentie par les 
individus à l'égard de leur carrière, ce qui n' avait jamais été envisagé auparavant. Les 
résultats obtenus ont d'ailleurs permis de montrer l'existence d'un tel mécanisme, à la 
fois via une plus grande satisfaction des besoins psychologiques et via une moins 
grande frustration de ceux-ci. Ainsi, lorsqu'une personne obtient objectivement du 
succès au cours de sa carrière, cela lui permet, d' une part, de vivre des expériences 
positives comblant ses besoins d'autonomie, de compétence et d'affiliation sociale, 
lesquelles favorisent une perception positive de sa carrière et, d'autre part, cela lui 
permet aussi de vivre moins d 'expériences négatives associées à une :frustration de 
ses besoins psychologiques, lesquelles auraient pu nuire à sa perception subjective de 
succès de carrière. 
Bien que le mécanisme psychologique de satisfaction et de :frustration des besoins 
psychologiques soit apparu significatif, il demeure un effet direct significatif du 
succès objectif sur le succès subjectif. Cela suggère donc que d'autres variables issues 
des théories généralement proposées pour expliquer cet effet devraient également être 
incluses dans les prochains modèles de recherche portant sur la relation entre ces 
deux formes de succès (e.g., variable de représentation de soi positive). Par exemple, 
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la théorie des attributions (voir par exemple Vallerand, 2006), postulant que les 
individus attribuent généralement leur succès à des caractéristiques internes et leurs 
échecs à des caractéristiques externes, ainsi que la théorie de la comparaison sociale 
(Festinger, 1954 ), postulant que le salaire et le statut représentent les bases 
principales des perceptions de succès des individus, pourraient expliquer comment les 
individus parviennent à développer une évaluation positive d ' eux-mêmes. Elles 
pourraient donc expliquer en partie pourquoi certains individus qui ont plus de succès 
objectif ressentent, subjectivement, qu ' ils réussissent bien dans leur carrière. Cela 
pourrait contribuer à expliquer une plus grande part de variance du succès subjectif de 
carrière. 
De plus, la présente étude aura démontré l' importance d' étudier à la fois les 
aspirations poursuivies par les travailleurs au cours de leur carrière, mais aussi leur 
degré de succès objectif pour comprendre leur succès de carrière subjectif, 
notamment en démontrant les effets différenciés de ces variables sur leurs besoins 
psychologiques. En effet, contrairement aux auteurs ayant observé que quelques 
personnes occupant des emplois hauts placés et généreusement récompensés 
n 'éprouvent pas nécessairement le sentiment d 'accomplissement auquel on 
s'attendrait (Cardinal, 2006; Korman et al. , 1981 ; Nabi, 2001) , les résultats obtenus 
ici montrent une relation positive entre le succès objectif et subjectif. En fait , la prise 
en considération des aspirations recherchées et valorisées par les individus en plus du 
niveau de succès objectivement atteint aura permis de mettre en lumière l' influence 
spécifique à chacun des facteurs susceptibles de contribuer à leur sentiment de 
satisfaction de carrière, via une plus grande satisfaction ou via une moindre 
frustration de leurs besoins psychologiques. Par exemple, selon les résultats obtenus, 
il semble que d'être à la recherche continuelle de succès financier n' apporte pas de 
satisfaction de carrière aux travailleurs, tandis que le fait d 'atteindre de telles 
aspirations financières a un effet bénéfique sur leurs perceptions quant à leur succès 
subjectif de carrière. Cela pourrait refléter l' idée que la recherche continue de succès 
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financier détourne les individus d'autres aspirations plus susceptibles de leur apporter 
un sentiment de succès subjectif en regard de leur carrière ( e.g., aspiration de 
relations sociales) via une plus grande congruence organismique, tandis que l' atteinte 
de tels critères leur amènerait diverses ressources qui contribueraient de façon 
positive à la satisfaction de leurs besoins psychologiques, plutôt qu 'à leur frustration, 
laquelle entraînerait un sentiment positif à l'égard de leur carrière. 
En terminant, mentionnons que bien que la séquence inverse aurait aussi pu être 
postulée entre ces variables (i.e., le succès de carrière subjectif pourrait expliquer le 
succès objectif) , comme cela a été suggéré par de récentes études (e.g., Abele & 
Spurk, 2009a), les résultats des modèles alternatifs testés ont démontré de moins 
bonnes valeurs d'indices d' ajustement. Puisqu 'on peut penser que l' influence du 
succès de carrière subjectif sur le succès de carrière objectif s'établit sur une longue 
période de temps, . les études s'intéressant à ce lien spécifique devraient 
impérativement se dérouler sur plusieurs années, afin de pouvoir déceler la 
dynamique entre ces deux variables. 
5.1.3 Besoins psychologiques 
La présente étude contribue à la documentation scientifique sur les besoins 
psychologiques, en tenant compte à la fois de leur satisfaction, mais aussi de leur 
frustration et donc, en remédiant au manque actuel de connaissances empiriques sur 
le concept de frustration. Les résultats obtenus ont d'ailleurs permis de montrer que 
ces deux variables agissent comme médiateurs du bien-être subjectif au travail et du 
succès de carrière subjectif, comme cela a été décrit dans les sections précédentes. En 
ce sens, la présente thèse appuie l'importance théorique accordée par Deci et Ryan 
(2000) au concept de frustration des besoins psychologiques. 
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Cependant, contrairement aux recherches actuelles ayant étudié à la fois la 
satisfaction et la frustration des besoins psychologiques (Bartholomew, Ntoumanis, 
Ryan, Bosh et al., 2011; Bartholomew, Ntoumanis, Ryan, & Tl10gersen-Ntoumani, 
2011; Gillet et al., 2012), les résultats de la présente thèse ne montrent pas clairement 
une plus forte association entre la satisfaction des besoins psychologiques et des 
antécédents de nature « positive » et, à l'opposé, une plus forte association entre la 
frustration des besoins psychologique et des antécédents de nature « négative ». De la 
même façon, en ce qui concerne les conséquences des besoins psychologiques, celles-
ci étant de nature « positive » dans la présente thèse, il aurait été possible de 
s'attendre à ce que la satisfaction des besoins psychologique y soit plus fortement 
associée que la frustration de ceux-ci, ce qui n' est pas le cas dans les résultats 
obtenus. En résumé, bien que la satisfaction et la frustration des besoins semblent 
toutes deux pertinentes comme variables médiatrices, dans la présente thèse, elles ne 
se comportent pas de façon complètement indépendante, en étant associées à certains 
antécédents et conséquences propres à chacune. 
De tels résultats ont des implications importantes au niveau théorique. D 'une part, il 
semble important de considérer de façon systématique la satisfaction et la frustration 
des besoins psychologiques, plutôt que seulement l'un ou l'autre, pour comprendre 
leurs effets sur le fonctionnement des individus au travail, étant donné que leur rôle 
pourrait être plus complexe qu' il n 'y paraît à première vue (i.e. , ceux-ci ne joueraient 
pas nécessairement un rôle médiateur entre des antécédents et des conséquences 
positives ou entre des antécédents et des conséquences négatives, mais pourraient 
avoir des effets croisés plus importants qu 'attendus). Cette idée commence d'ailleurs 
à émerger dans la documentation scientifique. 
Bien que les environnements soutenants soient principalement conçus 
comme contribuant à la croissance en raison d'une plus grande 
satisfaction des besoins, ils peuvent aussi jouer un rôle tampon contre 
l' apparition de dysfonctionnement en aidant à construire des ressources 
intérieures qui contribuent à l'adaptation subséquente. De même, bien que 
les environnements contrôlants susciteraient principalement un 
dysfonctionnement en raison d'une plus grande frustration des besoins, 
les personnes chroniquement exposées à des enviro1rnements contrôlants 
devraient aussi développer moins de ressources pour leur croissance 
(Vansteenkiste & Ryan, 2013, p. 265, traduction libre). 
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Selon les résultats obtenus, il semble possible que ces « influences secondaires »de la 
satisfaction et de la frustration des besoins psychologiques aient un poids plus 
important que ne l'a décrit la théorie jusqu 'ici. 
Par ailleurs, si certaines variables indépendantes ne semblaient pas, de prime abord, 
avoir d'effet significatif sur le bien-être subjectif au travail ou le succès de carrière 
subjectif, les analyses d'effets indirects ont permis de mettre en évidence une chaîne 
d'effets, via la satisfaction ou la frustration des besoins psychologiques, les affectant 
significativement. Un tel résultat pourrait être dû au fait , conune le veut la théorie de 
l'autodétermination, que la satisfaction et la frustration des besoins psychologiques 
représentent des aspects intermédiaires, plus proximaux, par rapp01i au bien-être 
subjectif que le sont, notamment, les caractéristiques des aspirations. Selon les 
résultats obtenus ici, il semble que la satisfaction et la frustration des besoins 
psychologiques représentent également des variables intermédiaires ou proximales du 
succès de carrière subjectif Qui plus est, le fait que la satisfaction et la frustration des 
besoins psychologiques soient moins fortement associées au succès de carrière 
subjectif qu'au bien-être subjectif au travail sous-entend, malgré la force de ce 
mécanisme psychologique pour expliquer les expériences subjectives des individus 
de façon générale et malgré le côté plus proximal de ce mécanisme, qu' il soit possible 
que d'autres facteurs interviennent pour expliquer plus particulièrement le succès de 
carrière subjectif Plus précisément, le fait que certaines variables aient à la fois un 
effet direct et indirect via les besoins psychologiques pour expliquer le succès de 
carrière subjectif (i.e., aspirations financières et succès de carrière objectif) ou encore 
le fait que certaines variables soient associées de façon directe au succès de carrière 
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subjectif (i.e., aspiration d'acceptation et développement de soi), alors que ce n'est 
pas le cas pour le bien-être subjectif au travail, laisse penser que d'autres facteurs, en 
dehors des besoins psychologiques, devraient être envisagés pour expliquer 
l' influence des caractéristiques des aspirations de carrière et du succès de carrière 
objectif sur le succès de carrière subjectif, tel que cela a été discuté plus tôt. 
5 .1.4 Variables de contrôle 
Une autre contribution théorique intéressante de la présente thèse concerne le fait 
qu'elle ait tenu compte de diverses variables potentiellement confondantes dans ses 
analyses, comme cela avait été recommandé, entre autres, par Martos et Kopp (2012). 
Comme eux, les résultats obtenus ont montré que le contenu des aspirations est relié 
au bien-être au-delà de différentes variables sociodémographiques. De même, dans la 
présente thèse, il a été démontré que le motif des aspirations et le succès de carrière 
objectif demeurent également significatifs au-delà des variables 
sociodémographiques, et ce, autant lorsque l'effet direct que l'effet indirect via le 
mécanisme psychologique de satisfaction et de frustration des besoins sont 
considérés. Les résultats ont aussi montré que le contenu des aspirations et le succès 
de carrière objectif sont reliés au succès de carrière subjectif au-delà des différentes 
variables sociodémographiques, autant lorsque l' effet direct que l'effet indirect via le 
mécanisme psychologique de satisfaction et de frustration des besoins sont 
considérés. Et, lorsque l'on considère l' effet indirect des motifs pour poursuivre ses 
aspirations sur le succès de carrière subjectif des individus via ce même mécanisme 
psychologique, ceux-ci seraient associés au succès de carrière subjectif au-delà des 
différentes variables sociodémographiques. Il est donc possible d'interpréter ces 
résultats comme une indication qu'autant le contenu, que le motif et le succès de 
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carrière objectif représentent des variables explicatives uniques du bien-être subjectif 
au travail et du succès de carrière subjectif. 
De plus, les relations significatives entre certaines variables sociodémographiques et 
le bien-être subjectif au travail ou le succès de carrière subjectif des individus 
requièrent une courte discussion. Notamment, dans la présente thèse, il fut démontré 
que les participants qui travaillent à temps partiel rapportent des niveaux de bien-être 
subjectif et de succès de carrière subjectif moins élevés que ceux qui travaillent à 
temps plein. Ces résultats sont cohérents avec ceux d 'études antérieures (Dolan et al. , 
2008; Ng et al. , 2005). Ainsi, il est possible de penser que le travail occupe une 
fonction importante dans la vie des individus, par exemple en leur procurant une 
occupation ainsi qu 'une structure pour l' ensemble de leur vie (Creed & Macintyre, 
2001), et qu'il ait, dès lors, un effet bénéfique sur leur vécu subjectif. 
Selon les résultats obtenus, il semble que les participants les plus éduqués vivent 
moins de frustration quant à leurs besoins psychologiques que les participants moins 
éduqués. Cet effet se répercuterait à la fois sur leur état de bien-être subjectif au 
travail et leur expérience subjective de succès de carrière. Ainsi, il existerait un effet 
de médiation, de telle sorte que plus les travailleurs sont éduqués, moins leurs besoins 
seraient frustrés et plus ils vivraient de bien-être au travail et de succès de carrière 
subjectif. Cet effet de médiation, amenant à penser qu 'un degré de scolarité plus élevé 
puisse contribuer de façon positive au bien-être subjectif au travail et au succès de 
carrière subjectif, semble d'ailleurs consistent avec les résultats d' études antérieures 
(Dolan et al., 2008 ; Ng et al. , 2005). Ainsi, les résultats suggèrent qu 'une plus grande 
éducation pourrait amener des conséquences positives quant au vécu subjectif des 
individus. Il est possible de penser que cet effet positif soit dû, notanunent, au fait que 
les individus plus éduqués aient des occupations professionnelles qui leur permettent 
à la fois d'être plus satisfaits de leur emploi actuel, mais aussi, à plus long terme, de 
leur carrière. 
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Enfin, il semble que les jeunes participants rapportent des niveaux de satisfaction de 
leurs besoins psychologiques plus élevés et des niveaux de :frustration de leurs 
besoins moins élevés que les participants plus âgés. Cet effet se répercuterait sur leur 
expérience subjective de succès de carrière. Ainsi, il existerait un effet de médiation 
via les besoins psychologiques (i.e., via une moins grande frustration de ceux-ci), de 
telle sorte que plus les travailleurs sont jeunes, plus ils sentiraient qu ' ils ont, 
subjectivement, du succès dans leur carrière. Or, en ce qui concerne le bien-être 
subjectif au travail, les résultats ont plutôt révélé la présence d' un effet de 
suppression. En effet, moins les participants sont âgés, moins leurs besoins 
psychologiques seraient frustrés (relation positive), et moins leurs besoins seraient 
frustrés plus ils vivraient de bien-être subjectif au travail (relation négative). Ainsi, la 
relation indirecte de l'âge sur le bien-être subjectif au travail serait négative, alors que 
si le niveau de frustration des besoins psychologiques est maintenu constant, l' âge 
serait susceptible d'entraîner des conséquences positives quant au bien-être subjectif 
des individus au travail. 
Ensemble, ces différentes relations entretenues par l' âge avec les variables d ' intérêts 
soulèvent quelques éléments de discussion. D'abord, en ce qui concerne la relation 
observée entre l'âge et le succès de carrière subjectif, bien qu'il ait été possible 
d' imaginer que les participants les plus âgés soient les plus satisfaits à l' égard de 
leurs accomplissements en carrière, les résultats des analyses de médiation semblent 
pointer dans une autre direction, à savoir que les jeunes participants se sentiraient 
subjectivement plus satisfaits de leur carrière, ceux-ci vivant une moins grande 
frustration de leurs besoins psychologiques. Diverses hypothèses d' explications 
peuvent être proposées à cet égard. Notamment, il est possible que les jeunes 
travailleurs soient plus satisfaits de leur carrière, puisqu'ils disposeraient de 
compétences très actuelles et qu' ils pourraient, dès lors, se concentrer à mettre en 
place diverses stratégies pour développer leur caiTière. Les travailleurs plus âgés 
devraient, pour leur part, travailler à renouveler leurs compétences et disposeraient de 
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moms de ressources et énergies à investir dans d'autres stratégies de gestion de 
carrière susceptibles de leur apporter satisfaction (Baruch et al. , 2014). Il est aussi 
possible que les travailleurs plus âgés aient, au fil du temps, vécu davantage de 
situations susceptibles de frustrer leurs besoins psychologiques et d'entraîner une 
moins grande satisfaction par rapport à leur carrière, telles que des expériences de 
plateau de carrière ou de congédiement. Ainsi, comparativement aux jeunes 
travailleurs qui seraient à même d ' apprécier avec un œil positif les progrès réalisés en 
une courte période de temps et voir de façon optimiste les progrès à venir, les 
travailleurs plus âgés posséderaient un éventail plus large d 'expériences, parfois 
positives parfois négatives, qui pourrait venir nuancer l'évaluation faite par ceux-ci à 
l'égard de leur carrière. Cette idée serait d'ailleurs compatible avec les théories 
développementales liées à la carrière (Levinson, Darrow, Klein, Levinson, & McKee, 
1978; Super, 1957), affirmant que les individus, à la mi-carrière ou à la fin de leur 
carrière, peuvent se trouver dans des périodes de questionnement, voire de deuil, où 
ils doivent reconnaître les limites quant aux accomplissements qu ' ils souhaitent 
atteindre. Elle viendrait valider également la proposition d 'Heslin (2005b) de 
considérer le succès de carrière subjectif autant en termes de satisfaction par rapport 
aux réalisations passées que futures. 
De plus, à la lumière des résultats obtenus ici, il semble que les relations positives 
trouvées par Sheldon et Kasser (2001a) entre l' âge et le bien-être subjectif et par 
Sheldon et ses collaborateurs (2005) entre l' âge et la satisfaction du besoin 
d'autonomie, interprétées comme le reflet du processus de maturité des individus, 
puissent être nuancées, à savoir qu 'effectivement, plus les individus vieillissent plus 
ils sont susceptibles de gagner en maturité et de vivre du bien-être subjectif dans le 
cadre de leur travail. Toutefois, cela serait vrai dans la mesure où leurs besoins 
psychologiques demeurent « non-frustrés ». Si, au fil des années, les individus ont fait 
des choix ou ont eu des comportements favorisant le développement de conditions 
conduisant à une plus grande frustration de leurs besoins d 'autonomie, de compétence 
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et d'affiliation sociale (e.g., comportements compensatoires ou substituts; 
Vansteenkiste & Ryan, 2013), il en résulterait un moins grand état de bien-être 
subjectif dans le cadre de leur travail. Autrement dit, l'explication du processus de 
maturité est certainement valable, mais ne devrait pas exclure la possibilité que 
certains individus puissent demeurer « immatures ». 
5.1.5 Résultats supplémentaires 
Les résultats des analyses supplémentaires ont permis de déceler certains effets de 
modération significatifs pour expliquer soit la satisfaction des besoins 
psychologiques, soit leur :frustration. 
Plus précisément, trois des sept effets de modération significatifs représentent des 
effets de modération entre les différents contenus des aspirations (i.e., l'effet de 
modération des aspirations de contribution à la société et d'acceptation et 
développement de soi qui influencerait la satisfaction des besoins psychologiques, de 
même que l'effet de modération des aspirations de relations sociales et d ' image 
professionnelle et l'effet de modération des aspirations de contribution à la société et 
d'acceptation et développement de soi, qui influenceraient la :frustration des besoins 
psychologiques). Ces résultats laissent sous-entendre que les conséquences positives 
ou négatives associées à la poursuite de certaines aspirations peuvent être modérées 
par l' importance que la personne accorde à la poursuite d'autres aspirations27 . Ainsi, 
en plus de l' importance accordée à la poursuite d' un type d'aspiration ou l'autre, les 
interactions qu'elles entretiennent entre elles pounaient être importantes pour 
27 Voir I' Appendice H pour la représentation graphique et l' interprétation plus spécifique de chacun de 
ces effets de modération . 
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comprendre les conséquences profondes des aspirations sur le processus de 
congruence organismique via les besoins psychologiques. Cela concorde d'ailleurs 
avec l'idéologie soutenue par la théorie de l'autodétermination quant à l' importance 
relative des aspirations et pourrait faire l' objet de recherches futures. Cette idée sera 
donc explorée davantage dans la section 5.4. 
Comme pour les effets de modérations significatifs observés entre les aspirations 
poursuivies par les individus, le quatrième effet de modération significatif observé, 
soit l' effet de modération entre le fait d 'avoir des motifs autonome et contrôlé pour 
poursuivre ses aspirations, mérite également d'être discuté. Tout d'abord, rappelons 
que selon la théorie de l'autodétermination, les motifs des individus sont susceptibles 
de varier à la fois en quantité et en qualité. Cela signifie qu 'une personne peut avoir 
quatre profils motivationnels, soit 1) un profil où elle endosse fortement des motifs 
autonomes, tout comme elle endosse fortement des motifs contrôlés pour poursuivre 
ses aspirations, 2) où elle endosse faiblement des motifs autonorii.es, tout comme elle 
endosse faiblement des motifs contrôlés à l'égard de ses aspirations, 3) où elle 
endosse fortement des motifs autonomes, mais aussi où elle endosse faiblement des 
motifs contrôlés pour poursuivre ses aspirations et enfin 4) où elle endosse faiblement 
des motifs autonomes, mais aussi où elle endosse fortement des motifs contrôlés à 
l'égard de ses aspirations (Van den Broeck, Lens, De Witte, & Van Coillie, 2013) . 
Selon les résultats obtenus, il semble donc que les conséquences associées à la 
poursuite d 'aspirations de carrière pour des motifs contrôlés puissent être modérées 
par l' importance que la personne accorde à la poursuite d'aspirations pour des motifs 
autonomes, de telle sorte que les besoins psychologiques demeurent plus satisfaits, 
par exemple, lorsque la personne possède un profil motivationnel où elle a à la fois de 
forts motifs autonomes et contrôlés pour poursuivre ses aspirations que lorsqu'elle a 
uniquement de forts motifs contrôlés envers celles-ci. Ce résultat est intéressant, 
notamment, puisqu ' il appuie une des prémisses de la théorie de l'autodétermination, 
soit que la qualité des motifs soit importante à prendre en considération et non juste 
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leur quantité. Par ailleurs, il pointe en faveur d'une étude des profils motivationnels 
des individus, plutôt que l'étude indépendante des différents motifs pour lesquels les 
individus adoptent certains comportements, comme cela a d 'ailleurs été récenunent 
proposé (Van den Broeck et al., 2013). 
Le cinquième effet de modération significatif observé, soit l' effet de modération entre 
le fait de poursuivre des aspirations liées à l' image professionnelle et le fait d' avoir 
un motif contrôlé pour poursuivre ses aspirations sur la frustration des besoins 
psychologiques suggère que, bien que le fait de poursuivre des aspirations d'image 
professionnelle élevées ne semble pas avoir d'effet direct sur les besoins 
psychologiques lorsque l' ensemble des variables sont prises en considération, celles-
ci pourraient atténuer les conséquences négatives associées au fait d' avoir un motif 
contrôlé pour poursuivre ses aspirations en diminuant la frustration des besoins 
psychologiques des individus. Diverses hypothèses peuvent être apportées pour 
expliquer ce résultat. Notamment, bien que ce ré.sultat semble aller à l' encontre de la 
théorie de l'autodétermination sur laquelle s'appuie en grande partie la présente thèse 
( e.g., Kasser & Ryan, 1993 ; 1996; Niemiec et al. , 2009) , il est possible de penser que 
ce résultat reflète l' idée que certaines personnes qui accordent une grande importance 
à leur travail et leur carrière puissent attribuer une grande importance autant à la 
poursuite d 'aspirations intrinsèques qu' extrinsèques et que, dans l' ensemble, le fait de 
poursuivre des aspirations dans le cadre de sa carrière, puisse contribuer au processus 
de congruence organisrnique. Cela expliquerait d'ailleurs pourquoi les différentes 
aspirations sont corrélées positivement entre elles (voir Tableau 4.3). li est également 
possible que les aspirations d'image professionnelle, lorsqu 'elles sont poursuivies 
dans le cadre du travail plutôt que dans le cadre de la vie en général, puissent avoir un 
certain impact positif. En effet, bien que les aspirations liées à l' apparence 
personnelle et à la beauté physique demeurent de nature extrinsèque, en contexte de 
travail, l'importance accordée à une image plus professionnelle pourrait représenter 
un moyen extrinsèque efficace pour diminuer des sources de frustration potentielles. 
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Par exemple, il a été proposé que les normes sociales liées à l'image pouvaient avoir 
des implications importantes quant à la carrière des individus (Giannantonio & 
Hurley-Hanson, 2006). Plus spécifiquement, il est possible que la poursuite d'une 
image plus professionnelle en milieu de travail permette de répondre aux normes 
sociales associées avec l'occupation de certains emplois. La poursuite de telles 
aspirations pourrait aussi permettre de maintenir une estime de soi plus élevée ou être 
reliée à un plus grand sentiment d 'auto-efficacité et de compétence, la personne se 
sentant plus en confiance de réussir dans sa carrière lorsqu 'elle reflète une image 
cohérente avec le type d 'emploi qu 'elle occupe, et ainsi, produire un effet plus 
bénéfique qu'attendu. 
Les sixième et septième effets de modérations significatifs trouvés concernent Je 
succès de carrière objectif (i.e., l'effet de modération entre le succès de carrière 
objectif et le fait de poursuivre ses aspirations pour un motif contrôlé sur la 
satisfaction des besoins de même .que l'effet de modération entre le succès de carrière 
objectif et les aspirations de contribution à la société sur la frustration des besoins 
psychologiques). Ceux-ci suggèrent, d'une part, que le succès de carrière objectif 
pourrait atténuer les conséquences négatives liées au fait de poursuivre ses aspirations 
pour un motif plus contrôlé, de façon à ce que les besoins psychologiques demeurent 
plus satisfaits. D'autre part, le succès de carrière objectif pourrait atténuer les 
conséquences négatives des aspirations de contribution à la société observées dans la 
présente thèse en diminuant la frustration des besoins psychologiques des travailleurs. 
Mentionnons que ces résultats appuient, en quelque sorte, l'idée que le succès objectif 
de carrière puisse être conçu comme une ressource ayant un impact positif sur les 
besoins psychologiques des individus. 
En terminant, un dernier résultat dont il convient de discuter concerne la relation 
existant entre le succès de carrière subjectif et le bien-être subjectif au travail. En 
effet, les recherches passées ( e.g., Judge et al., 1995) ont démontré que la composante 
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cognitive du bien-être subjectif au travail, soit la satisfaction au travail, et la 
composante principale du succès de carrière subjectif, soit la satisfaction de carrière, 
étaient reliées. Elles n'ont cependant pas établi de direction claire quant à leur 
relation (i.e., autant le bien-être subjectif au travail a été postulé comme un 
antécédent au succès de carrière subjectif, autant le succès de carrière subjectif a été 
postulé conm1e un antécédent au bien-être subjectif au travail). Dans la présente 
thèse, une relation relativement importante a également été observée entre ces deux 
variables et, par conséquent, il a été choisit de corréler leurs erreurs (i.e., r = .42). On 
peut donc interpréter ce choix comme le reflet d 'une influence réciproque entre ces 
deux variables. 
5.2 Implications pratiques 
En plus de contribuer à l'avancement des connaissances théoriques, les résultats de ce 
projet de recherche permettront de guider les entreprises et les individus vers les 
pratiques de gestion de carrière les plus susceptibles d ' influencer positivement les 
perceptions de succès dans le cadre de la carrière ainsi que le bien-être subjectif des 
travailleurs. 
Concrètement, il est possible d'imaginer que les conseillers en ressources humaines et 
les gestionnaires au sein des entreprises bonifient leurs pratiques d'accompagnement 
des employés (e.g. , grilles d' entrevue de gestion de carrière) afin d'encourager chez 
eux une meilleure connaissance de la nature de leurs aspirations de carrière, voire 
qu'ils invitent les employés à se questionner sur celles-ci. Ils pourraient dès lors 
suggérer aux employés des aspirations de carrière alternatives aux aspirations 
extrinsèques, traditionnellement plus recherchées dans le cadre du travail (soit des 
aspirations intrinsèques, telles que le fait de vouloir développer et maintenir des 
relations significatives dans le cadre du travail ou encore de vouloir s'accepter et 
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grandir comme professionnel). Bien qu'elle puisse sembler banale, la sensibilisation 
des entreprises aux diverses aspirations de carrière qu'elles peuvent promouvoir 
auprès de leurs employés ainsi que la mise en place ou la modification de leurs 
pratiques de support liées à l'identification des aspirations de carrière des employés 
constitue une implication pratique considérable, étant donné qu'elle représente une 
des premières étapes des démarches de gestion de carrière. Elle est donc susceptible 
d'avoir un impact important pour les employés. D'ailleurs, certaines études 
expérimentales dans le domaine académique ont commencé à montrer que les 
environnements qui font la promotion d'aspirations intrinsèques avaient des effets 
plus bénéfiques sur le processus d' apprentissage des individus que les 
environnements faisant la promotion d'aspirations extrinsèques (Vansteenkiste et al. , 
2005). Les entreprises pourraient donc avoir, de la même façon, des influences 
positives sur les travailleurs en faisant la promotion d 'aspirations plus intrinsèques de 
nature. Par ailleurs, mentionnons qu'en plus des conseillers en gestion des ressources 
humaines et les gestionnaires, qui pourraient avoir un impact important sur les 
travailleurs en modifiant leurs pratiques d ' accompagnement, les conseillers 
spécialisés en gestion de carrière offrant des services externes aux entreprises ( e.g. , 
les conseillers en orientation, conseillers en emploi, etc.) pomrnient aussi enrichir 
leurs pratiques d'intervention en conséquence. 
En plus du contenu des aspirations, les motifs sous-jacents à celles-ci pourraient 
également être l'objet d' interventions, autant par les conseillers en gestion des 
ressources humaines, les gestionnaires que les conseillers spécialisés en gestion de 
carrière. Une étude récente (Salmela-Aro et al. , 2012) a d 'ailleurs testé une telle 
intervention et permis de modifier les motifs poussant les individus à poursuivre 
certaines aspirations personnelles spécifiques au travail pour les rendre plus 
autonomes (i.e., intrinsèques ou identifiées). Selon les résultats obtenus dans la 
présente thèse, on peut donc penser que de telles interventions pourraient avoir des 
effets positifs pour les travailleurs. De surcroît, si les individus bénéficient de ces 
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interventions (quant à la nature des aspirations, de même qu'au motif sous-jacent à 
ces aspirations), celles-ci devraient également être profitables pour les organisations 
pour lesquelles ils travaillent. 
Par ailleurs, une autre étude récente (Marescaux, De Winne, & Sels, 2012) a montré 
que les pratiques de développement de carrière qui prennent en compte les talents, les 
intérêts et les attentes des employés sont plus efficaces pour satisfaire leurs besoins 
psychologiques. Si on fait le parallèle avec les résultats obtenus par la présente 
thèse28 , il est alors possible de croire que ces pratiques de développement de carrière 
produisent un effet bénéfique en supportant des aspirations de carrière plus 
intrinsèques et plus autodéterminées (i.e. , poursuivies pour des motifs autonomes 
plutôt que contrôlés) chez les employés, ce qui favorise une plus grande satisfaction 
et une moins grande frustration de leurs besoins psychologiques. Ainsi, les résultats 
obtenus suggèrent que les pratiques de développement de carrière en entreprise 
pourraient être construites de façon à augmenter la satisfaction des besoins 
d'autonomie, de compétence et d'affiliation des travailleurs et à amoindrir la 
frustration de ceux-ci. Vu les conséquences positives découlant d'une plus grande 
satisfaction et d'une moindre :frustration des besoins psychologiques, les interventions 
visant les besoins psychologiques devraient faire partie des priorités des pratiques de 
gestion des ressources humaines liées au développement de carrière. 
En résumé, les résultats de la présente thèse de même que ceux rapportés par diverses 
études récentes font des interventions de développement de carrière ciblant les 
caractéristiques des aspirations de carrière et la satisfaction des besoins 
psychologiques un domaine d'application intéressant à plusieurs égards. 
28 Selon les résultats de la présente thèse, il semble que les caractéristiques des aspirations de carrière 
influencent la satisfaction et la frustration des besoins psychologiques dans le cadre du travail , 
lesquelles exercent une influence sur le succès de carrière subjectif et l'état de bien-être subjectif des 
individus dans leur vie professionnelle. 
221 
D'autres pratiques de gestion des ressources humaines pourraient aussi être 
influencées par les résultats de la présente thèse. Par exemple, lors du recrutement de 
nouveaux employés, les entreprises pourraient porter attention à la compatibilité 
personne-organisation, de sorte que si l' individu semble accorder de l' importance à la 
poursuite d'aspirations liées, par exemple, aux relations humaines dans le cadre du 
travail et que cela correspond également à ce qui est valorisé par l'entreprise, un plus 
grand bien-être subjectif au travail ainsi qu 'un plus grand succès de carrière subjectif 
pour cet individu pourraient en découler par la suite. L' idée, présente dans diverses 
théories liées à la carrière (e.g., la théorie de l' ajustement au travail; Dawis, 2002; 
Dawis & Lofquist, 1984 ), voulant que la compatibilité entre la personne et son 
organisation puisse contribuer à un plus grand succès de carrière subjectif a d' ailleurs 
été vérifiée récemment par Hamouche, Haines et Saba (2013). D'autre part, selon une 
méta-analyse ayant porté sur le sujet, il semble que la compatibilité entre la personne 
et son emploi, plus spécifiquement, puisse contribuer à un plus grand bien-être au 
travail (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). En outre, dans les études 
passées, les différentes formes de compatibilité entre une personne et son 
environnement ont aussi démontré avoir un impact positif sur d' autres attitudes ou 
comportements au travail, tels que l'engagement affectif envers l'organisation ou 
encore la performance en emploi (Greguras & Diefendorff, 2009). En somme, selon 
les résultats obtenus ici et ceux des auteurs ci-mentionnés, l' évaluation, en contexte 
de recrutement, de la compatibilité entre un candidat et son futur milieu de travail en 
vue de favoriser, une fois en poste, son succès subjectif de carrière et son bien-être 
subjectif au travail apparaît comme une application pratique intéressante. Néanmoins, 
bien que la compatibilité entre une personne et son environnement de travail quant à 
diverses aspirations intrinsèques puisse certes apporter des bénéfices autant pour 
l'employé que pour son organisation, il est moins évident que la compatibilité entre 
les aspirations extrinsèques d'un individu et celles de son employeur puisse apporter 
un quelconque bénéfice, du moins pour le travailleur. En fait , il a été démontré dans 
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le passé que la valorisation d'aspirations extrinsèques entrainait des conséquences 
négatives chez les individus, même si leur environnement les valorisait également 
(Vansteenkiste, Duriez et al., 2006). Ainsi, dans leur évaluation de la compatibilité 
personne-environnement, les personnes responsables de la dotation devraient 
également être alertes à la nature des aspirations valorisées de part et d'autre. 
Finalement, bien que le succès objectif obtenu par un individu représente une variable 
difficile à modifier par une intervention, il est néanmoins possible de penser à 
certains impacts pratiques des résultats découverts ici. Notarnn1ent, étant do1mé que le 
succès objectif de carrière semble influencer les perceptions de succès subjectif quant 
à la carrière et le bien-être subjectivement ressenti par les travailleurs parce qu'il 
permet à la fois une plus grande satisfaction et une moins grande frustration des 
besoins psychologiques, il serait important que l'organisation du travail soit 
conceptualisée de façon à offrir des conditions, et plus précisément des statuts 
d'emplois, dans lesquelles les besoins des employés pourront être satisfaits (e.g., 
contenu des tâches de l'employé varié et intéressant, charge de travail suffisante/non 
excessive, reconnaissance du travail réalisé par les pairs et le gestionnaire, latitude 
décisionnelle dont dispose l'employé, fréquence et qualité des contacts sociaux requis 
par le poste, etc.). 
5.3 Limites de l'étude 
Malgré les contributions, tant au niveau théorique que pratique, apportées par la 
présente thèse, il existe certaines limites, notamment au niveau méthodologique, qu ' il 
apparaît important de soulever. Ainsi, la section qui suit présentera ces limites et 
expliquera en quoi celles-ci sont susceptibles de réduire la portée des résultats 
obtenus. 
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Premièrement, le devis de recherche utilisant des données transversales et 
autorapportées, il est impossible de déterminer s'il existe des relations de causalité 
entre les variables étudiées. Qui plus est, il est possible qu'en raison de ces lacunes, 
un biais de variance commune ait été introduit dans les analyses. En effet, puisque les 
variables explicatives et expliquées ont été mesurées à un seul et même moment et 
qu ' elles ont été transmises par le même participant, la corrélation observée entre les 
variables pourrait avoir été artificiellement augmentée. Une étude longitudinale aurait 
donc permis de mieux refléter la force réelle de la relation entre les variables à 
l' étude. 
Deuxièmement, les mesures utilisées pourraient avorr été influencées par la 
désirabilité sociale des participants. En effet, on peut penser que les participants 
auraient pu vouloir se montrer sous un jour indûment favorable en mentionnant, par 
exemple, qu'ils poursuivent des aspirations plus intrinsèques qu 'extrinsèques. 
Néanmoins, le fait d'avoir utilisé un questionnaire pour mesurer les aspirations 
poursuivies par les participants (approche nomothétique) plutôt que de leur avoir 
demandé d'en générer eux-mêmes une liste (approche dite idiosyncrasique ou 
idiographique) permet de réduire quelque peu les biais associés à la désirabilité 
sociale, puisqu'il est généralement reconnu qu'avec cette deuxième méthode, les 
participants ont tendance à omettre de mentionner certaines de leurs aspirations plus 
extrinsèques (e.g. , Kasser & Ryan, 1993). 
Troisièmement, étant donné que le succès de carrière subjectif représente un 
phénomène profondément subjectif, certains auteurs ont suggéré qu ' il serait pertinent 
d'adopter une approche de mesure constructiviste par rapport à ce concept plutôt que 
d'utiliser des outils de mesure standards, conm1e celui utilisé pour la présente thèse 
(Arthur et al. , 2005). Cela signifie que pour réellement capter l' essence de ce concept, 
il aurait été nécessaire d'entreprendre la présente étude, par exemple, par la tenue 
d'un groupe de discussion (i.e. , en anglais « focus group »), au cours duquel un 
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échantillon représentatif des participants de l'étude aurait été questionné sur la 
signification personnelle qu'ils attribuent au succès de leur carrière. Ces différentes 
définitions auraient ensuite dû être colligées dans un questionnaire. Finalement, ce 
nouveau questionnaire aurait dû être soumis aux participants de l'étude. Ainsi, 
l'instrument aurait probablement mesuré une définition du succès de carrière 
« subjectif» plus représentative des conceptions entretenues par les participants. En 
utilisant un instrument de mesure aussi collé à la réalité des participants, il est 
raisonnable de penser que les corrélations observées auraient été encore plus élevées, 
alors qu'avec l' approche privilégiée dans la présente thèse, celles-ci ont peut-être été 
légèrement sous-estimées. Néanmoins, il convient de mentio1mer à nouveau que si le 
questionnaire choisi pour la présente thèse n'est pas bâti selon une approche 
constructiviste, sa composante principale, soit la satisfaction à l' égard de ses 
aspirations personnelles de carrière, peut être considérée suffisamment englobante 
pour tenir compte des différents critères de réussites individuels possibles. En 
somme, l'approche de mesure utilisée pour la présente thèse se veut une façon de tirer 
des conclusions générales et constituait, à notre avis, une méthodologie appropriée 
étant donné le caractère innovateur des relations explorées. L' approche 
constructiviste quant à la mesure du succès subjectif deviendra certainement 
pertinente, au fil des recherches, pour déterminer de façon plus précise les différentes 
conceptions du succès de carrière subjectif et leurs déterminants respectifs. 
Quatrièmement, un autre élément méthodologique qui pourrait avoir nui aux résultats 
obtenus concerne le fait que tous les participants de l'étude possédaient un diplôme 
universitaire. Même si cela représentait un avantage en ce qui a trait à la mesure de 
succès objectif (i.e., puisque cela permettait une comparaison plus juste entre les 
participants), il n'en demeure pas moins que l'inclusion d'employés d'autres 
catégories, telles que des techniciens, aurait permis une plus grande généralisation des 
résultats. 
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Cinquièmement, dans la présente étude, le ratio entre le nombre de participants et le 
nombre de paramètres à estimer, déterminant en quelque sorte la puissance des 
analyses réalisées, se trouvait en dessous de la valeur recommandée de 10 paiticipants 
par paramètre libre (Kline, 2011). Ainsi, considérant que les tailles des effets postulés 
soient généralement modestes dans la documentation scientifique et que le seuil 
d'erreur consenti était de 0.05, il est possible que le nombre de sujets ait été 
insuffisant pour démontrer certaines des relations postulées. Autrement dit, si 
certaines des relations se sont révélées être non significatives dans le présent 
échantillon, le manque de puissance, plutôt que l'absence réelle de relation 
significative pourrait en être l'explication. 
Enfin, un dernier élément méthodologique dont il est important de discuter concerne 
la procédure en cinq étapes utilisée pour vérifier la présence des effets de médiation. 
Cette procédure propose, en réponse aux nombreuses remises en question quant à sa 
pertinence par des chercheurs utilisant des devis de médiation, de laisser tomber 
l'étape de vérification de l'existence d'une relation directe entre les variables 
indépendantes et dépendantes comme cela était traditionnellement suggéré par 
l'approche des étapes causales de Baron et Kenny (1986). Plus particulièrement, cette 
étape pourrait être laissée de côté notamment, lorsque les tailles d'effets recherchées 
sont petites, que la puissance de l'étude pourrait être insuffisante ou encore qu'il est 
possible de penser que les effets des variables indépendantes sur les variables 
dépendantes sont plus distaux de nature. Même si l'approche en cinq étapes utilisée 
semblait particulièrement adaptée à la présente étude, en raison des tailles d' effets 
attendues, de la puissance des analyses et des relations plus proximales postulées 
entre les variables indépendantes et les besoins psychologiques de même qu'entre ces 
derniers et les variables dépendantes, il est important de mentionner que cette 
méthode demeure relativement récente et ne fait pas encore consensus dans la 
communauté scientifique. C'est d'ailleurs pourquoi, même s'ils ne sont pas 
considérés comme une condition essentielle pour conclure à la présence d'effets 
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indirects, les résultats des relations directes entre les variables indépendantes et 
dépendantes sont tout de même rapportés. 
5 .4 Pistes de recherches futures 
Différentes pistes de recherches peuvent être envisagées comme suite à la présente 
thèse. Notamment, en lien avec ce qui a été relevé comme lacune dans la section 
précédente, il serait important que les prochaines études utilisent un devis 
longitudinal pour répliquer cette étude, afin d ' obtenir des preuves plus solides quant à 
la direction des relations observées. Cela apparaît particulièrement pertinent puisque 
les aspirations de carrière des travailleurs sont susceptibles d 'évoluer au fil de leur 
carrière. L'utilisation d'un devis longitudinal pourrait donc permettre de saisir la 
dynamique de celles-ci à travers le temps, et de confirmer certaines hypothèses quant 
à leur évolution. Par exemple, certaines recherches montrent que les individus tendent 
à gagner en maturité psychologique au fil du temps. On peut donc présumer que leurs 
aspirations pourraient devenir de plus en plus intrinsèques plus ils progressent dans 
leur carrière. Comme mentionné précédemment, une étude longitudinale pourrait 
également permettre de mieux établir la direction du lien existant entre le succès 
objectif et subjectif Pour s'en assurer, il serait aussi pertinent que les chercheurs 
travaillent à développer et valider différents outils, à la fois plus diversifiés et plus 
englobants, pour mesurer le concept de succès subjectif De plus, un tel devis devrait 
être appliqué à différents échantillons de travailleurs, afin d 'augmenter la 
généralisabilité des conclusions ( e.g. , des travailleurs de niveau techniques plutôt 
qu'uniquement des professionnels et gestionnaires). Mentionnons toutefois que si un 
échantillon composé uniquement de techniciens est étudié, il sera probablement 
nécessaire de revoir les critères de succès objectif et peut-être de tenir compte 
d'autres critères, puisque peu, sinon aucun, employé n'occupera de poste de gestion. 
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La réplication de cette étude à différents échantillons de travailleurs pourrait 
permettre d'établir si les quelques effets incohérents avec la théorie de 
l'autodétermination qui ont été observés ici se répètent, indiquant qu' il s'agit d'effets 
spécifiques au contexte du travail ( e.g., effets négatifs observés en lien avec les 
aspirations de contribution à la société sur le bien-être subjectif au travail et le succès 
de carrière subjectif via une plus grande frustration des besoins psychologiques). Par 
ailleurs, une mesure de désirabilité sociale devrait être intégrée aux analyses , de façon 
à contrôler l'in1pact de ce facteur sur les relations étudiées. Enfin, si une étude 
longitudinale était effectuée, il serait important qu'un nombre de participants 
beaucoup plus important que souhaité soit inclus au premier temps de mesure, pour 
tenir compte de l' attrition et s'assurer d' avoir une puissance suffisante pour détecter 
les effets postulés à toutes les prises de mesure. 
Par ailleurs, puisque plusieurs des explications alternatives aux relations trouvées 
dans la présente thèse ont trait à la personnalité des individus ou encore au contexte 
de travail dans lequel se trouvent les individus, un cadre théorique intéressant et peu 
étudié jusqu'à ce jour, qui pourrait permettre de pousser plus loin les conclusions 
établies par la présente recherche, est le modèle de la personnalité à multiples niveaux 
en contexte (Multilevel Personality In Context model (MPIC model); Sheldon et al., 
2011). Ce cadre théorique prend en compte l' influence de différentes variables de 
personnalité (i.e., les besoins psychologiques, les traits de personnalité et autres 
dispositions personnelles, le contenu des aspirations et leurs motifs et le « soi ») de 
même que de l'environnement social (i.e. , les relations sociales et la culture) dans 
lequel se trouve un individu pour expliquer notamment son niveau de bien-être. 
Maintenant que le modèle conceptuel de la présente thèse a permis de faire un 
premier pas pour réunir deux domaines de recherche évoluant de façon parallèle, soit 
d'une part, celui de la carrière et du succès en découlant et, d'autre part, celui des 
aspirations de vie et de ses conséquences sur le bien-être subjectif des individus, il 
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semble pertinent de tenter de l' enrichir, en le situant dans un modèle de recherche 
plus global. Ainsi, le cadre théorique du MPIC apparait intéressant, comme deuxième 
pas à franchir, entre autres parce qu' il permettrait d'unifier les recherches 
actuellement effectuées à différents niveaux d'analyse en un tout cohérent. La figure 
5.1 illustre le modèle de recherche modifié qui pourrait en découler. 
' Envîroinementde travail : 
(supportant vs œo1rôlant) ,, 
Superviseur 
Collègues de travail 
Ressources humaines 
e:i"racléristlQues des ,if '• 
asptradons ', ç;· "k - ~-Htm 
. . 
Contenu intrinsèque vs 
extrinsèque 




Ex_ Névrosisme, stabilité 
émotionnelle 









Frustration des besoins _, 
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Absence d'affects négatifs 
Satisfaction au travail 
Figure 5 .1 Modèle de recherche future, basé sur le cadre théorique MP JC 
Plus précisément, étant donné que l' impact des aspirations et des critères de succès 
objectif des travailleurs sur leurs expériences subj ectives pourrait être mieux compris 
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en tenant compte des contextes sociaux dans lesquels ils pre1rnent place, 
l'environnement de travail fait partie des variables qui pourraient enrichir la 
compréhension du bien-être subjectif au travail ainsi que du succès de carrière 
subjectif. En effet, certains environnements de travail pourraient être plus propices 
que d ' autres pour favoriser un sentiment de succès personnel à l'égard de sa carrière 
et un état de bien-être subjectif à l'égard de son travail. Par exemple, le fait de 
travailler dans une organisation qui valorise des cheminements de carrière diversifiés 
et personnalisés plutôt que le seul modèle de la carrière linéaire pourrait représenter 
un facteur important pour expliquer ces variables. D'autre part, les diverses sources 
de support fournies par l'environnement de travail pourraient représenter des 
ressources intéressantes de l'employé pour atteindre ses aspirations (i.e., via des 
facteurs facilitants, ou lui nuire, via des facteurs contraignants). Notamment, le 
support, en termes de pratiques de gestion organisationnelle de la carrière, offert par 
les responsables de la gestion des ressources humaines, les superviseurs et même le 
suppo1i de collègues de travail pourraient être explorés dans les futures recherches, de 
façon à comprendre dans quelle mesure l' ajout de celles-ci aux pratiques plus 
individuelles de gestion de carrière (telle que l' identification de ses propres 
aspirations de carrière) permet de mieux comprendre le vécu subjectif des individus 
au travail. Dans le modèle de la personnalité en contexte proposé par Sheldon et ses 
collaborateurs (2011), cela correspondrait donc au niveau d'analyse des «relations 
sociales ». 
Dans le même ordre d' idées, non seulement la présence de certains facteurs 
organisationnels de support, mais également diverses variables liées à la personnalité 
des individus devraient être ajoutées au présent modèle de thèse dans les études 
futures. Ainsi, l' estime de soi, proposée comme un facteur pouvant être associé à la 
fois au contenu et au motif des aspirations poursuivies par les travailleurs dans le 
cadre de leur carrière ainsi qu'à leur bien-être subjectif au travail et leur succès de 
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carrière subjectif, pourrait constituer un facteur d'intérêt pour le niveau d'analyse que 
Sheldon et ses collègues (2011) ont nommé le « soi ». 
D'autres variables individuelles, telles que les traits de névrosisme ou de stabilité 
émotionnelle, lesquels seraient reliées à la poursuite d'aspirations extrinsèques et au 
bien-être subjectif des individus au travail ou encore l'optimisme, l' espoir ou la 
proactivité, pouvant potentiellement influencer à la fois le niveau de bien-être 
subjectif au travail et de succès de carrière subjectif rapportés, pourraient faire l'objet 
de futures recherches. L'ajout de ces variables de personnalité devrait permettre de 
mieux comprendre la façon dont celles-ci se comportent lorsqu'elles sont prises en 
considération en plus des autres variables explicatives (i.e. , ce que les individus 
valorisent et/ou atteignent dans le cadre de leur carrière) pour expliquer la façon dont 
ils évaluent subjectivement leur succès de carrière et leur bien-être au travail. Ces 
diverses variables individuelles pourraient dès lors représenter le niveau intitulé 
« traits de personnalité et autres dispositions personnelles » dans Je modèle de la 
personnalité en contexte (Sheldon et al. , 2011 ). 
Une fois que ce deuxième pas sera effectué, il pourrait aussi être intéressant d'ajouter 
d'autres variables dépendantes au modèle. Par exemple, puisque dans la présente 
thèse, l'aspiration d'acceptation et de développement de soi ne semblait pas 
influencer le bien-être subjectif au travail, il a été suggéré de vérifier si cette 
aspiration avait une influence positive sur d'autres attitudes et comportements, dont le 
sentiment d'engagement des employés envers leur travail ou profession, leur loyauté 
envers l'organisation, leur intention de rester au sein de celle-ci, le sens qu' ils 
attribuent à leur carrière ou à leur existence de façon plus générale ou encore leur 
performance au travail. De même, puisque dans la présente thèse, les aspirations 
d'image professionnelle et de popularité ne semblaient influencer ni le bien-être 
subjectif au travail, ni le succès de carrière subjectif, il a été suggéré de vérifier si ces 
aspirations entretiennent des relations avec d'autres attitudes et comportements, tels 
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que les comportements d'excès de travail, l'épuisement professionnel, les intentions 
de quitter son employeur ou encore les comportements contre-productifs au travail. 
Une autre avenue de recherche qu'il pourrait être intéressant de creuser davantage 
concerne le rôle du succès objectif dans l'explication du succès de carrière subjectif et 
du bien-être subjectif des travailleurs. En effet, les études antérieures ont notanunent 
proposé que la progression ou l'atteinte de critères inclus dans le présent concept de 
succès objectif, tel que l'argent, puisse agir comme modérateurs entre le contenu 
extrinsèque et la satisfaction des individus dans différentes sphères de vie (Nickerson 
et al., 2007; Nickerson et al., 2003). Dans la présente thèse, un effet de modération 
similaire du succès de carrière objectif a d' ailleurs été découvert par les analyses 
supplémentaires. Plus précisément, un effet de modération significatif entre le succès 
de carrière objectif et les aspirations de contribution à la société a été observé de 
même qu'un effet de modération entre le succès de carrière objectif et le fait d'avoir 
un motif contrôlé envers ses aspirations. Toutefois, le succès de carrière objectif 
semblait avoir des effets modérateurs restreints à certaines situations et ne semblait 
pas s'appliquer de façon systématique à l' ensemble des variables dépendantes 
étudiées. Ceci limite les conclusions qui peuvent en être tirées. Or, il serait intéressant 
que les prochaines études continuent d'examiner le rôle plus précis du succès de 
carrière objectif pour expliquer ces variables; le cumul d'informations permettra d'en 
tirer des conclusions plus précises. 
Pour mieux comprendre les relations de ce concept avec le bien-être subjectif au 
travail ou avec le succès de carrière subjectif, il serait aussi intéressant d'envisager 
d'autres façons de mesurer le succès objectif. Par exemple, dans la présente étude, le 
salaire a été mesuré grâce à une seule question autorapportée, comme cela est 
généralement le cas dans les études psychologiques portant sur le succès en milieu de 
travail. Néanmoins, dans les écrits économiques sur la relation entre le niveau de 
revenu et le bien-être, plusieurs autres mesures sont utilisées pour représenter le 
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niveau de richesse cumulée par un individu, telles que la quantité de dettes qu'il 
possède, son niveau d'investissement, le fait qu'il possède une hypothèque ou non ou 
encore son niveau de consommation (voir par exemple Heady et al. , 2004). 
L'utilisation de telles mesures plus globales permettrait donc de tenir compte du fait, 
par exemple, que certaines personnes peuvent avoir tendance à dépenser plus que ce 
qu'elles ne gagnent, ce qui peut certainement influencer différemment leur niveau de 
bien-être par rapport à la seule prise en compte de leur salaire. Pour les individus 
mariés ou conjoints de fait , il est également possible de penser qu'une mesure tenant 
compte du salaire de leur conjoint ou conjointe cernerait mieux l'ensemble des 
ressources financières dont ils disposent. 
Finalement, une dernière avenue de recherche qu ' il pourrait être pe11inent de creuser 
concerne les effets de modération observés entre les différentes aspirations 
poursuivies par les travailleurs. Plus précisément, les résultats des analyses 
supplémentaires ont révélé plus d 'un cas où deux aspirations interagissaient entre 
elles de façon à diminuer les conséquences négatives ou à augmenter les 
conséquences positives sur les besoins psychologiques. Ainsi, il semble qu ' il pourrait 
être pertinent d 'étudier l'ensemble des aspirations poursuivies par un individu plutôt 
que de tenter d'isoler la contribution de chacune d'entre elles pour expliquer son vécu 
subjectif, comme cela avait été proposé dans la présente thèse. 
Plusieurs méthodes pourraient être employées à cet égard dans les recherches futures 
portant sur les aspirations, à commencer par l' inclusion de tests d' interaction, de 
façon à accumuler plus de preuves quant aux effets modérateurs des aspirations entre 
elles. En effet, si la présente thèse a permis de mettre en évidence trois de ces effets, à 
notre connaissance, les recherches actuelles n'ont pas rapporté de tels résultats. Il 
serait donc important d'établir avec plus de certitude l'existence de ceux-ci et de 
s'assurer qu'elles ne sont pas attribuables uniquement à l'échantillon. Par ailleurs, 
certains chercheurs ont jusqu'ici tenté d'étudier l'ensemble des aspirations 
233 
poursuivies par les individus en accordant un poids relatif aux aspirations, plutôt 
qu 'en incluant des tests d' interaction. Plus précisément, cette méthodologie consiste 
généralement, soit à soustraire les aspirations extrinsèques des aspirations 
intrinsèques (e.g., Sheldon & Kasser, 1998; Sheldon et al. , 2004), soit à entrer 
d'abord dans l'équation de régression un score global d 'importance pour l'ensemble 
des aspirations et à entrer ensuite les aspirations intrinsèques, extrinsèques ou 
précisément chacun des types d'aspirations (e.g., Kasser & Ryan, 1993 ; 
Vansteenkiste et al. , 2007). 
Néanmoins, chacune de ces méthodes possède certains désavantages. Par exemple, la 
soustraction entre les aspirations extrinsèques et intrinsèques permet de tirer des 
conclusions moins précises quant à leurs effets, puisque la formation d'un index 
résulte en une perte d'information. D'un autre côté, ni les tests d'interaction ni la 
prise en considération des types d'aspirations par rapport à un score d' importance 
générale ne sont particulièrement aisés à appliquer lorsque des analyses d 'équations 
structurelles sont utilisées (notamment, parce qu' il existe alors un risque de forte 
colinéarité entre les variables du modèle) . Ainsi, si l'on souhaite que l'ensemble des 
aspirations poursuivies par un individu devienne une perspective davantage étudiée, 
une méthodologie de mesure différente pourrait être envisagée. 
Par exemple, un instrument permettant de mesurer directement l' importance relative 
des aspirations poursuivies par un individu pourrait être plus informatif que n'importe 
quelle méthode statistique utilisée à posteriori. Ainsi, plutôt que de fournir 
uniquement une liste d'aspirations et de demander à un individu à quel point chacune 
d'entre elles est importante pour lui, il pourrait être préférable de lui présenter, dans 
un premier temps, la liste d'aspirations et de lui demander à quel point chacune 
d'entre elles est importante pour lui puis, dans un deuxième temps, lui présenter des 
paires d'aspirations ou des groupes d'aspirations. Il serait alors possible de lui 
demander laquelle des deux aspirations est la plus importante pour lui ou encore de 
. ---- - ---·--- - - - -------------------------------------......, 
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lui demander d'ordonner les aspirations, de la plus importante à la moins importante à 
ses yeux. 
L'une ou l'autre de ces propositions (ajout de paires d' aspirations ou ordonnancement 
d'aspirations) permettrait de tenir compte de l' ensemble des aspirations et de 
déterminer le niveau d' importance relatif de chacune d'entre elles pour l' individu. De 
telles instructions de pairage ou d'ordonnancement sont d'ailleurs employées par 
d'autres instruments de mesure des valeurs au travail (e.g., MIQ; Rounds et al. , 
1981 ). Mentionnons qu'une telle approche jumelant des mesures normatives 
(approche traditionnelle, de type Likert) et ipsatives (à choix forcé) pourrait permettre 
de profiter des avantages respectifs des deux méthodes, soit de permettre une 
compréhension plus approfondie des aspirations d'un individu , et ce, avec une 
moindre sensibilité aux biais de désirabilité sociale, tout en permettant de comparer 
les individus entre eux (pour une comparaison empirique des deux approches de 
mesure, voir Bowen, Martin, & Hunt, 2002). Étant donné que les approches de 
mesures ipsatives sont rarement utilisées en recherche et que les approches jumelant 
des mesures ipsatives et normatives le sont encore moins, une telle proposition de 
futures recherches devrait être envisagée à titre exploratoire. 
CONCLUSION 
Mener une carrière réussie et heureuse étant probablement l'objectif de toute une vie, 
la présente thèse aura permis de souligner certaines des voies par lesquelles il est 
possible d'y arriver. Notamment, si les aspirations sont généralement caractérisées 
comme ayant le pouvoir de diriger les comportements des individus en milieu de 
travail, il a été démontré qu'elles peuvent ainsi constituer une source importante de 
satisfaction quant à l'évaluation de leur succès personnel de carrière ainsi qu ' à leur 
état de bien-être subjectif au travail. Il a également été démontré qu'en plus de la 
nature même des aspirations de carrière, le motif inhérent à leur poursuite pouvait 
aussi avoir des conséquences importantes pour les individus. Finalement, il a été 
démontré que l'état de bien-être subjectif au travail ainsi que le succès de carrière 
subjectif rapportés par les travailleurs étaient tous deux influencés par le degré de 
succès qu'ils atteignent objectivement dans le cadre de leur carrière. 
En somme, ce à quoi un individu aspire au cours de sa carrière, les motifs pour 
lesquelles il cherche à atteindre ses aspirations ainsi que le succès qu'il obtient 
objectivement représentent divers moyens par lesquels cet individu est susceptible de 
satisfaire ou de frustrer ses besoins psychologiques et ainsi de contribuer à son propre 
sentiment de bonheur et de succès dans sa vie professionnelle. 
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Face à de tels constats, non seulement les travailleurs devraient-ils être sensibles à 
l' influence qu ' ils peuvent eux-mêmes avoir sur leur cheminement de carrière, en 
endossant un rôle de participant actif quant à leur gestion de carrière, mais les 
organisations devraient également être encouragées à assumer un rôle 
<l 'accompagnateur éclairé, par la mise en place de pratiques de gestion de carrière 
permettant de satisfaire, ou du moins, de diminuer la frustration des besoins 
psychologiques de leurs employés. 
APPENDICE A 
RECENSION DES CLASSIFICATIONS ET DES INSTRUMENTS UTILISÉS 








































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































DISTINCTION ENTRE LE CONTENU ET LE MOTIF DES ASPIRATIONS 
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Tableau B.1 
Distinction entre le contenu et le motif des aspirations 
Aspirations 
Contenu Motif Exemples 
Relations Intrinsèque Vouloir avoir de bons amis au travail sur qui je 
sociales peux compter ... parce que c'est plaisant et 
stimulant. 
Identifiée Vouloir avoir de bons amis au travail sur qui je 
peux compter. .. parce que c'est important pour moi. 
lntrojectée Vouloir avoir de bons amis au travail sur qui je 
peux compter ... parce que sinon j ' aurais honte. 
Extrinsèque Vouloir avoir de bons amis au travail sur qui je 
peux compter. . . parce que je m'y sens obligé. 
Contribution à Intrinsèque Vouloir aider les autres à améliorer leur vie à 
la communauté travers mon emploi ... parce que c 'est plaisant et 
stimulant. 
Identifiée Vouloir aider les autres à améliorer leur vie à 
travers mon emploi ... parce que je m' identifie 
vraiment avec cette aspiration. 
Introjectée Vouloir aider les autres à améliorer leur vie à 
travers mon emploi . .. parce que sinon je me 
sentirais coupable. 
Extrinsèque Vouloir aider les autres à améliorer leur vie à 
travers mon emploi . . . parce que je m'y sens obligé. 
Acceptation de Intrinsèque Vouloir, au cours de ma carrière, grandir et 
SOI apprendre de nouvelles choses ... parce que c'est 
plaisant et stimulant. 
Identifiée Vouloir, au cours de ma carrière, grandir et 
apprendre de nouvelles choses ... parce que c'est 
important pour moi. 
Introjectée Vouloir, au cours de ma carrière, grandir et 
apprendre de nouvelles choses ... parce que sinon je 
me sentirais anxieux. 
Extrinsèque Vouloir, au cours de ma carrière, grandir et 
apprendre de nouvelles choses ... parce que je m'y 
sens obligé. 
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Succès financier Intrinsèque Vouloir acquérir de nombreuses possessions 
matérielles ... parce que c'est une aspiration 
plaisante et stimulante. 
Identifiée Vouloir acquérir de nombreuses possessions 
matérielles . .. parce que c' est important pour moi. 
Introjectée Vouloir acquérir de nombreuses possessions 
matérielles .. . parce que sinon j 'aurais honte. 
Extrins' ouloir acquérir de nombreuses possessions 
! matérielles ... parce que je m'y sens obligé. 
Image Intrinsèque Vouloir refléter une image que mes collègues 
trouvent attirante ... parce que c'est une aspiration 
plaisante et stimulante. 
Identifiée Vouloir refléter une image que mes collègues 
trouvent attirante .. . parce que c'est important pour 
moi. 
Introjectée Vouloir refléter une image que mes collègues 
trouvent attirante . .. parce que sinon je me sentirais 
anxieux. 
Extrinsèque Vouloir refléter une image que mes collègues 
trouvent attirante . .. parce que je m'y sens obligé. 
Popularité Intrinsèque Vouloir que mon nom apparaisse :fréquemment dans 
les médias ... parce que c'est une aspiration 
plaisante et stimulante. 
Identifiée Vouloir que mon nom apparaisse :fréquemment dans 
les médias ... parce que c'est important pour moi. 
Introjectée Vouloir que mon nom apparaisse :fréquemment dans 
les médias .. . parce que sinon j 'aurais honte. 
Extrinsèque Vouloir que mon nom apparaisse :fréquemment dans 
les médias ... parce que je m'y sens obligé. 
APPENDICE C 
EXEMPLE DE COURRIEL D'INVITATION 
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Vos aspirations de carrière pourraient prédire votre succès et bien-être au 
travail. .. 
Aidez-nous à savoir pourquoi! 
Participez à un projet de recherche mené par une diplômée de l'Université Laval et 
apprenez-en plus sur les expériences professionnelles des diplômés universitaires. 
Pour participer, il suffit de répondre à un sondage électronique, en cliquant sur 
l'adresse internet suivante : http://www.survevmonkev.com/s/carriere. 
Le peu de temps que vous prendrez pour collaborer à ce projet contribuera à une 
meilleure intégration des diplômés au marché du travail et à l'amélioration des 
pratiques de gestion de carrière au sein des entreprises. 
En guise de remerciement, vous pourrez avoir accès à un sommaire des principales 
conclusions de cette étude et ainsi vous tenir informés des découvertes sur cet 
important sujet qu'est la carrière. 
Pour informations : 
Chercheuse principale: Sarah Girouard, M. Sc. , CRHA 
Étudiante au doctorat en psychologie industrielle/organisationnelle (UQAM) 
Courriel: girouard.sarah.2@courrier.uqam.ca 
Directeur de thèse: Jacques Forest, Ph. D., Psychologue, CRHA 
Professeur à l'École des Sciences de la Gestion (UQAM) 
Courriel: forest.jacques@uqam.ca 
Tél.: 514-987-3000, poste 3310 
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Projet de recherche : 
"L'influence des aspirations de carrière sur le succès de carrière et le bien-être 
subjectif des individus au travail" 
BUT GÉNÉRAL DU PROJET 
Vous êtes invité à prendre part à ce projet de recherche visant à comprendre les 
relations existant entre les aspirations que poursuivent les individus au cours de leur 
carrière, les raisons qui les motivent à adopter ces aspirations et les conséquences de 
celles-ci sur leur succès de carrière et leur bien-être subjectif au travail. 
Ce projet de recherche reçoit l' appui financier du Fonds québécois de recherche sur la 
société et la culture et du Syndicat des professio1melles et professio1mels du 
Gouvernement du Québec. 
PROCÉDURE(S) 
Votre participation consiste à répondre à un questionnaire via une plate-forme 
internet sécurisée. Pour ce projet de recherche, il vous sera demandé d'évaluer 
certains aspects de votre travail et de votre carrière. Vos réponses au questionnaire 
seront enregistrées sur un ordinateur sécurisé basé à l'École des Sciences de la 
Gestion de l'UQAM et devraient demander environ 20 à 30 minutes de votre temps. 
La passation du questionnaire peut être effectuée à partir de n' importe quel ordinateur 
ayant une connexion internet. Aucune information permettant de vous identifier 
personnellement ne vous sera exigée (e.g., nom et prénom). Enfin, la transcription de 
vos réponses dans le logiciel d 'analyse statistique ne permettra pas non plus de vous 
identifier une fois les données compilées, puisque vous serez identifié simplement par 
un numéro de participant. 
AVANTAGES et RISQUES 
Votre participation contribuera à l'avancement des c01maissances par une meilleure 
compréhension de l'influence des aspirations de carrière sur le succès de carrière et le 
bien-être subjectif au travail. Il n'y a pas de risque important associé à votre 
participation à cette recherche. Vous devez cependant prendre conscience que 
certaines questions pourraient raviver des émotions désagréables liées à une 
expérience de travail passée que vous avez peut-être mal vécue. Vous demeurez libre 
de ne pas répondre à une question que vous estimez embarrassante sans avoir à vous 
justifier. Une ressource d'aide appropriée pourra vous être proposée si vous souhaitez 
discuter de votre situation. Il est entendu que vous pouvez suspendre ou mettre fin à 
votre participation, en tout temps, si vous estimez que votre bien-être est menacé. 
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.CONFIDENTIALITE 
Il est entendu que les renseignements recueillis par ces questionnaires sont 
confidentiels et que seuls les membres de l'équipe de recherche auront accès à vos 
renseignements. Le matériel de recherche sera détruit 5 ans après les dernières 
publications cornn1e le demandent les standards de l' American Psychological 
Association. 
COMPENSATION FINANCIÈRE 
Aucune compensation financière n'est prévue pour ce projet. 
DES QUESTIONS SUR LE PROJET OU SUR VOS DROITS? 
Vous pouvez contacter la responsable du projet, Sarah Girouard, par courriel, au 
girouard.sarah@gmail.com, pour des questions additionnelles sur le projet ou sur vos 
droits en tant que participant de recherche. Le Comité départemental d 'éthique de la 
recherche avec des êtres humains de l'UQAM a approuvé le projet de recherche 
auquel vous allez participer. Pour des informations concernant les responsabilités de 
l' équipe de recherche au plan de l' éthique de la recherche ou pour formuler une 
plainte ou des cornn1entaires, vous pouvez contacter le directeur doctoral de la 
responsable de cette recherche, M. Jacques Forest, au numéro (514) 987-3000 # 3310, 
ou par courriel, au forest.jacques@uqam.ca. 
REMERCIEMENTS 
Votre collaboration est essentielle à la réalisation de notre projet et l'équipe de 
recherche tient à vous en remercier. Si vous souhaitez obtenir un résumé écrit des 
principaux résultats de cette recherche, veuillez ajouter vos coordonnées ci--dessous. 
COORDONNÉES DE LA CHERCHEUSE PRINCIP ALE : 
Sarah Girouard, M. Sc., CRHA 
Étudiante au doctorat en psychologie industrielle/organisationnelle (UQAM) 
Courriel: girouard.sarah.2@courrier.uqam.ca 
DIRECTEUR DE THÈSE : 
Jacques Forest, Ph. D. , Psychologue, CRHA 
Professeur à !'École des Sciences de la Gestion (UQAM) 
Courriel : forest.jacques@uqam.ca 
Tél.: 514-987-3000, poste 3310 
265 
Veuillez conserver ces coordonnées pour communication éventuelle avec l'équipe de 
recherche. 
1. CONSENTEMENT: 
Je,() reconnais avoir lu le présent formulaire de consentement et consens 
volontairement à participer à ce projet de recherche. Je reconnais que j 'ai disposé 
suffisamment de temps pour réfléchir à ma décision de participer et que l'on a mis à 
ma disposition les coordonnées de la chercheuse responsable du projet pour que je 
puisse la contacter dans l'éventualité où j 'aurais des questions sur le projet de 
recherche. Je comprends que ma participation à cette recherche est totalement 
volontaire et que je peux y mettre fin en tout temps, sans pénalité d 'aucune forme, ni 
justification à donner. Il me suffit d ' en informer la responsable du projet. 
Enfin, je reconnais que le fait de répondre à ce questionnaire via internet constitue 
une manifestation de mon consentement à participer librement à cette étude. 
J'accepte 
Je refuse 
Vous pouvez maintenant cliquer sur "Suivant" au bas de la page. 
APPENDICE E 
EXEMPLE DE COURRIEL DE RAPPEL 
Objet : RAPPEL : Invitation à participer à un projet de recherche intitulé 
«L'influence des aspirations de carrière sur le succès de carrière et le bien-être 
subjectif des individus au travail» 
Bonjour, 
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Ce message est pour vous indiquer que le questionnaire qui vous a été 
transmis le 18 avril dernier sur les expériences professionnelles des diplômés de 
l'Université Laval sera disponible jusqu'au 16 mai 2012. 
Sachez que vous êtes totalement libres de participer ou non à cette recherche, mais 
que chaque participant supplémentaire augmente la confiance que nous pouvons avoir 
dans les conclusions de l'étude. Ainsi, votre collaboration à cette étude est très 
précieuse. 
Afin de faciliter votre participation, nous tenons à vous préciser que vous pouvez 
accéder au questionnaire à partir de n'importe quel poste informatique disposant 
d'une connexion internet (qu' il soit à la maison, à l'extérieur du bureau ou ailleurs). 
Vous pouvez ainsi y répondre à l' heure et à l' endroit qui vous convient le mieux. 
Voici donc à nouveau l'adresse permettant d'accéder au questionnaire: 
http://v."vvw.surveymonkey.com/s/carriere 
Pour toutes questions ou tous commentaires sur ce projet de recherche, n' hésitez pas 
à contacter la chercheuse responsable de l'étude. 
Merci encore pour votre précieuse collaboration, 
Sans votre appui, la réalisation de ce projet serait impossible. 
Le Service de Placement de L'université Laval 
http://www.spla.ulaval.ca/ 
Pour informations : 
Chercheuse principale: Sarah Girouard, M. Sc., CRHA 
Étudiante au doctorat en psychologie industrielle/organisationnelle (UQAM) 
Courriel : gi.ro uard. sarah.2(a),courrier. uq am. ca 
Directeur de thèse: Jacques Forest, Ph. D., Psychologue, CRHA 
Professeur à l'École des Sciences de la Gestion (UQAM) 
Courriel : forest.jacque s(@uqam.ca 
Tél. : 514-987-3000, poste 3310 
APPENDICE F 
INSTRUMENTS DE MESURE 
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Dans le cadre de notre travail, nous possédons tous des objectifs à long terme ou des 
aspirations, c'est-à-dire des choses que nous souhaitons accomplir au cours de notre 
carrière. Dans cette section, vous trouverez un certain nombre de catégories 
d'aspirations de carrière accompagnées de quelques exemples, pour lesquels nous 
vous poserons deux questions. 1) À quel point chacune des aspirations présentées est-
elle importante pour vous? 2) À quel point chacune des raisons mentionnées peut-elle 
expliquer pourquoi vous poursuivez chaque catégorie d'aspirations? S'il vous plaît, 
utilisez les échelles fournies pour répondre à ces questions : 
1. Relations sociales : Développer des relations sociales satisfaisantes avec les 
ersonnes ue l'on côtoie au travail. 29 
1.1 À quel point chacune des aspirations ci-dessous est-elle importante pour 
vous? 
a) Entretenir une bonne relation avec mon supérieur immédiat. 
Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 6 7 
b) A voir de bons amis au travail, sur qui je peux compter. 
Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 6 7 
c) Sentir que mes collègues m'apprécient et que je les apprécie aussi. 
Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 6 7 
d) Partager ma vie professionnelle avec un superviseur et des collègues que 
j'apprécie. 
Pas du tout Modérément V rain1ent 
1 2 3 4 5 6 7 
e) Avoir des relations professionnelles durables avec les personnes que je côtoie dans 
le cadre de mon travail (ex. , réseau professionnel). 
Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 6 7 
29 Les énoncés 1.1 b) à e) ont été regroupés pour former la variable d 'aspiration de relations sociales 
(i.e., que l' énoncé a) n'a pas été inclus au score d'aspiration de relations sociales, en raison des 
analyses factorielles et de cohérence interne). 
1.2 À quel point chacune des raisons ci-dessous peut-elle expliquer pourquoi 
vous poursuivez cette catégorie d'aspirations? 
a) Parce que ces aspirations sont plaisantes et stimulantes?30 
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Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 
b) Parce que vous vous identifiez vraiment avec ces aspirations? 
Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 
c) Parce que vous auriez honte, vous sentiriez coupables ou seriez anxieux si vous 
n'aviez pas ces aspirations?31 






d) Parce que quelqu'un d'autre ou la situation vous oblige à avoir ces aspirations? 
Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 
30 Les énoncés 1.2a, 2.2a, 3.2a, 4.2a, 5.2a et 6.2a ainsi que les énoncés l .2b, 2.2b, 3.2b, 4.2b, 5.2b et 
6.2b ont été regroupés pour former la variable de motif autonome. 
3 1 Les énoncés 1.2c, 2.2c, 3.2c, 4.2c, 5.2c et 6.2c ainsi que les énoncés l .2d, 2.2d, 3.2d, 4.2d, 5.2d et 
6.2d ont été regroupés pour former la variable de motif contrôlé. 
271 
2. Contribution à la communauté : Améliorer le mondelgrâce à son travail. 32 :w--- - --- ' 
2.1 À quel point chacune des aspirations ci-dessous est-elle importante pour 
vous? 
a) Par mon emploi, aider les personnes qui en ont besoin. 
Pas du tout Modérément 
1 2 3 4 5 
b) Aider les autres à améliorer leur vie, à travers mon emploi. 
Pas du tout Modérément 
1 2 3 4 5 
c) Contribuer à l' amélioration de la société, à travers mon emploi. 
Pas du tout Modérément 
1 2 3 4 5 
d) Par mon travail, aider les gens dans le besoin. 
Pas du tout Modérément 
1 2 3 4 5 
e) Par mon emploi, contribuer à rendre le monde meilleur. 
Pas du tout Modérément 
















2.2 À quel point chacune des raisons ci-dessous peut-elle exp liquer pourquoi 
vous poursuivez cette catégorie d'aspirations? 
a) Parce que ces aspirations sont plaisantes et stimulantes? 
Pas du tout Modérément 
1 2 3 4 
b) Parce que vous vous identifiez vraiment avec ces aspirations? 
Pas du tout Modérément 





c) Parce que vous auriez honte, vous sentiriez coupables ou seriez anxieux si vous 
n'aviez pas ces aspirations? 






d) Parce que quelqu 'un d' autre ou la situation vous oblige à avoir ces aspirations? 
Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 
32 Les énoncés 2.1 a) à e) forment la variable d'aspiration de contribution à la communauté. 
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.l...A~illltatlon~d~e~!ieutir..c~o_rnoé.t~n e.t.autonQllle.,..J_s __________ , 
3.1 A quel point chacune des aspirations ci-dessous est-elle importante pour 
vous? 
a) Avoir des raisons significatives pour faire le travail que je fais. 
Pas du tout Modérément 
1 2 3 4 5 
b) Au cours de ma carrière, grandir et apprendre de nouvelles choses. 




1 2 3 4 5 6 
Vraiment 
7 
c) Mener une vie professionnelle significative et complète. 
Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 6 7 
d) Choisir mon propre cheminement de carrière plutôt que de me laisser porter au gré 
des opportunités. 
Pas du tout 
1 2 
Modérément 
3 4 5 6 
Vraiment 
7 
e) À travers ma carrière, apprendre à mieux me connaître et accepter qui je suis 
réellement. 
Pas du tout 
1 2 
Modérément 
3 4 5 6 
Vraiment 
7 
3.2 À quel point chacune des raisons ci-dessous peut-elle expliquer pourquoi 
vous poursuivez cette catégorie d'aspirations? ·· 
a) Parce que ces aspirations sont plaisantes et stimulantes? 
Pas du tout Modérément 
1 2 3 4 
b) Parce que vous vous identifiez vraiment avec ces aspirations? 
Pas du tout Modérément 





c) Parce que vous auriez honte, vous sentiriez coupables ou seriez anxieux si vous 
n'aviez pas ces aspirations? 






d) Parce que quelqu'un d'autre ou la situation vous oblige à avoir ces aspirations? 








J~S:.l!scèsJin1ariCier : Devem ciche êt réùssir financièren.""1!,.e~1=1tr/""'_'t _·_···  · .... ·11i ....... · ________ tî 1 
4.1 À quel point chacune des aspirations ci-dessous est-elle importante pour 
vous? 
a) Devenir une personne très fortunée . 
Pas du tout Modérément 
1 2 3 4 
b) Acquérir de nombreuses possessions matérielles. 
Pas du tout Modérément 
1 2 3 4 
c) Gagner suffisamment d'argent. 
Pas du tout 
1 2 
d) Devenir riche. 
Pas du tout 
1 2 
e) Réussir financièrement. 























4.2 À quel point chacune des raisons ci-dessous peut-elle expliquer pourquoi 
vous poursuivez cette catégorie d'aspirations? 
a) Parce que ces aspirations sont plaisantes et stimu lantes? 
Pas du tout Modérément 
1 2 3 4 
b) Parce que vous vous identifiez vraiment avec ces aspirations? 
Pas du tout Modérément 





c) Parce que vous auriez honte, vous sentiriez coupables ou seriez anxieux si vous 
n'aviez pas ces aspirations? 






d) Parce que quelqu'un d'autre ou la situation vous oblige à avoir ces aspirations? 
Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 
34 Les énoncés 4.1 a), b), d) et e) forment la variable d' aspiration de succès financier (i.e., que l' énoncé 
c) n'a pas été inclus au score d'asp irat ion de succès financier, en ra ison des analyses factorie ll es et de 
cohérence interne. 
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,5; Image : Refl~ter une image attrayante aux y'-e_u_x_d_e_s_a_u_tr_e_s._j) _________ , 
5.1 À quel point chacune des aspirations ci-dessous est-elle importante pour 
vous? 
a) Avoir une apparence qui dégage de la prestance aux yeux de mes collègues. 
Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 6 7 
b) Atteindre l'image professionnelle que je recherche. 
Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 6 7 
c) Au travail, avoir une tenue vestimentaire qui démarque mon statut. 
Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 6 7 
d) Avoir une apparence physique qui avantage ma carrière. 
Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 6 7 
e) Refléter une image que mes collègues trouvent attirante. 
Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 6 7 
5.2 À quel point chacune des raisons ci-dessous peut-elle expliquer pourquoi 
vous poursuivez. cette catégorie d'aspirations? 
a) Parce que ces aspirations sont plaisantes et stimulantes? 
Pas du tout Modérément 
1 2 3 4 
b) Parce que vous vous identifiez vraiment avec ces aspirations? 
Pas du tout Modérément 





c) Parce que vous auriez honte, vous sentiriez coupables ou seriez anxieux si vous 
n'aviez pas ces aspirations? 






d) Parce que quelqu 'un d'autre ou la situation vous oblige à avoir ces aspirations? 
Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 
35 Les énoncés 5.1 a) à e) forment la variable d 'aspiration d' image. 
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6. Ponularité : Efre"'célèbrê?l:1'coru1û où admiré"P,ar les autres. Jo 
~, _.._._ ............ _....~~~~~~~~~~· 
6.1 A quel point chacune des aspirations ci-dessous est-elle importante pour 
vous? 
a) Être admiré par beaucoup de gens. 
Pas du tout Modérément 
1 2 3 4 
b) Que mon nom soit connu de beaucoup de persoru1es. 
Pas du tout Modérément 
1 2 3 4 
c) Que mon nom apparaisse fréquemment dans les médias. 
Pas du tout Modérément 










d) Être admiré par plusieurs différentes personnes (dans mon domaine d'expertise ou 
en dehors de celui-ci). 
Pas du tout 
1 
e) Devenir célèbre. 














6.2 À quel point chacune des raisons ci-dessous peut-elle expliquer pourquoi 
vous poursuivez cette catégorie d'aspirations? 
a) Parce que ces aspirations sont plaisantes et stimulantes? 
Pas du tout Modérément 
1 2 3 4 
b) Parce que vous vous identifiez vraiment avec ces aspirations? 
Pas du tout Modérément 





c) Parce que vous auriez honte, vous sentiriez coupables ou seriez anxieux si vous 
n'aviez pas ces aspirations? 






d) Parce que quelqu'un d'autre ou la situation vous oblige à avoir ces aspirations? 
Pas du tout Modérément Vraiment 
1 2 3 4 5 
36 Les énoncés 6.1 a) à e) forment la variable d'aspiration de popularité. 
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Les énoncés ci-dessous parlent de vos expériences au travail. Prière d'indiquer dans 
quelle mesure vous êtes en accord avec ces énoncés en indiquant le numéro 
correspondant à votre opinion. 
1 -Totalement en désaccord 
2- Très peu en accord 
3- Moyennement en accord 
4- Fortement en accord 
5-Totalement en accord 
1 J'ai le sentiment de pouvoir être moi-même dans mon 
travail. 1 2 3 4 5 
-----------------------···-··---·--···-- ·····---·-···-··---········-······ 
2 Mes tâches au travail correspondent à ce que je veux 
vraiment faire. 1 2 3 4 5 
•••"m•-m••--•H••••••H_,. __ ...... m•••H•••••" ... ••••-•••• .......... , .... ,.,,,,.. .. m•'"'.,"'"''"m••••-•••••••••-•••·-••••••-•••••n••n•--••-•m••••••-•••••••••••••••••••••m••••••,.., ..... ,.,. ...... ,,,,,,,,,,,,,..,.,.,, ,,,., .. ,,,,,,,.,,,,. ,,.,,,.,,.,.,.,,,.,,,,,,,,,.,,.,,,.,,. _ _ , ___ __ ,,,,,,,, .. ,, .. ,.,. ______ , .. , ... 
3 Je me sens libre de faire mon travail comme je crois qu'il 1 2 3 4 5 
est bon de le faire. 
4 Je maîtrise bien les tâches à mon travail. 
5 Je me sens capable dans mon travail. 
6 Je suis bon dans les choses que j'ai à faire dans mon travail. 
7 J'ai le sentiment de pouvoir accomplir même les tâches les plus difficiles à mon travail. 
8 Au travail, j 'ai le sentiment de faire partie d'un groupe. 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
......................... -.. ·--··-··-··--······ 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
9 Dans mon travail, je peux parler avec d'autres personnes 1 2 3 4 5 ··-----~~ -~~?s:s qu~~?-~!_!éellen.2..ent ~portantes pour moJ:_ _________ ·--·---··-·-··--
10 Certaines personnes avec qui je travaille sont de vrais 
amis. 1 2 3 4 5 
37 Les énoncés 1,2 et 3 représentent le besoin d'autonomie. Les énoncés 4, 5, 6 et 7 représentent le 
besoin de compétence. Les énoncés 8, 9 et 10 représentent le besoin d 'affiliation sociale. Ces dix 
énoncés ont été regroupés pour former la variable de satisfaction des besoins psychologiques. 
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Les énoncés ci-dessous parlent de vos expériences au travail. Prière d' indiquer dans 
quelle mesure vous êtes en accord avec ces énoncés en indiquant le numéro 
correspondant à votre opinion. 
Dans mon travail. . . 
1 -Totalement en désaccord 
2- Légèrement en accord 
3- Très peu en accord 
4- Moyennement en accord 
5- Assez en accord 
6- Fortement en accord 
7- Totalement en accord 
1 Je me sens empêché de faire des choix en ce qui concerne 
···--··- la f~ç_on 9012.U~_trayaille '..__ ______ _ 1234567 
2 Il y a des situations au travail qui me font sentir 1 2 3 4 5 6 7 incompé~en_t_. -----------------------------····· 
3 Je me sens poussé à me comporter de certaines façons. 1234567 
·····- ··········--.--------·· .. -· .. -·--··-· ...... -.. -----· .. -·--.. --... --............. -.. ----·-····--·----~--.-------·--·-'-·······-.... --·-----··---· ................................ -•... _ ................... .. 
_L __ l~-~~-~~!1:~E~j-~!~. E~~~~1::1?.Sq~~ ~·~!1:~9. 1::1E~!.1:~ :. - ____ _ ___ __ 1_ ~ - ---~ 4 5 6 7 
5 Je me sens obligé de suivre des décisions qui sont prises 
6 
moi. 
Je me sens inadéquat parce que l'on ne me donne pas 
d'opportunités pour réaliser mon plein potentiel39 . 
1234567 
1234567 
38 Les énoncés 1, 3, 5 et 7 représentent le besoin d'autonomie. Les énoncés 2, 6, 9, et 11 représentent le 
besoin de compétence. Les énoncés 4, 8, 10 et 12 représentent le besoi n d' affili ation sociale. Les 
énoncés 1, 2, 3, 4, 5, 7, 8, 9, 10 et 11 ont été regroupés pour former la variable de frustration des 
besoins psychologiques. 
39 Cet énoncé n'a pas été inclus au score de frustration des besoins, en raison des analyses factoriell es 
et de cohérence interne. 
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Les énoncés ci-dessous parlent de vos expériences au travail. Prière d'indiquer dans 
quelle mesure vous êtes en accord avec ces énoncés en indiquant le numéro 
correspondant à votre opinion. 
Dans mon travail .. . 
1 -Totalement en désaccord 
2- Légèrement en accord 
3- Très peu en accord 
4- Moyennement en accord 
5- Assez en accord 
6- Fortement en accord 
7- Totalement en accord 
7 
Je me sens forcé d'accepter les façons de faire qui me sont 1 2 3 4 5 6 7 
_ _ _____ P!..?.P~~~~~---·-·-- _ -···--···-- ·---·-·--·---- _ --· _ ... --·····-·-····--··--·····---···--·····--···-··-
8 Je sens que les autres sont indifférents au fait de savoir si 1 2 3 4 5 6 7 
suis là ou non. 
9 Des situations au travail me font sentir comme un 1 2 3 4 5 6 7 ··--··-- --~~~-~P_'!~J~:-·····-···--·-····-······--···-- - .. --------- - ---- -- -- --- - . - - - ·--·- - ---- ·- ---- -
.!Q __ _!._~-~E9~~ -q~-~---~~~--~.?.1.~g~~~~~-~~-".ai!_1.:1.~.-!!.!~~~1.:.~~1.:1.~_ .E':1.~: - .. ·····- 1 2 3 4 s 6 7 
11 Il y~ ~es mon;ents où l'on me dit des choses qui me font 1 2 3 4 5 6 7 ·----- ~~~~!~ . ~~.<:?-~P~!~~~: -·--·----··-·-·-·----·-----·-·· - --- - ---- ------
12 J~ pe~s~ que certains collègues sont jaloux quand je 1 2 3 4 5 6 7 
reuss1s. 0 
4° Cet énoncé n' a pas été inclus au score de frustration des besoins, en raison des analyses factorielles 
et de cohérence interne. 
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Les énoncés suivants concernent votre carrière. Veuillez indiquer votre degré 
d'accord avec chacun des énoncés en choisissant le chiffre qui correspond le mieux à 
votre réponse. 
1 Je suis satisfait du succès 
1- Fortement en désaccord 
2- Plutôt en désaccord 
3- Incertain 
4- Plutôt en accord 
5- Fortement en accord 
atteint dans ma carrière. 
Je suis satisfait du progrès que j ' ai accompli dans l'atteinte de 
2 mes objectifs globaux de carrière. 
Je suis satisfait du progrès que j'ai accompli dans l'atteinte de 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 
---~ __ ipe~~~j~!lf.~_de rey~_1.1u_. ______ _ ______________ l_ ___ ~_l_ _~ 
Je suis satisfait du progrès que j 'ai accompli dans l'atteinte de 
_____ _'! ___ ___ ~~-~- 9~j~~!~f~----~'<.3:Y_:'.l1:~-~-~~-1:!_:_____________________ _____________ ___ _______ __ _ __ ________ ____ __  _ __ _ 
Je suis satisfait du progrès que j'ai accompli dans l'atteinte de 
5 mes objectifs de développement de nouvelles compétences. 
1 2 3 4 5 
1 2 3 4 5 







Quel est le montant de votre salaire avant impôt? Indiquez le montant 
par année en nombre entier SVP (ex., 40 000$ pour 39 999, 99$). 
Avez-vous la .12ermission de déléguer? 
Êtes-vous responsable de projets? 
Occupez-vous une position de gestion officielle? 










42 Les 5 énoncés ont été regroupés pour former la variable de succès de carrière objectif. 
281 
Ce questionnaire contient des adjectifs qui décrivent des sentiments et des émotions. 
Lisez chacun de ces adjectifs. Pour chacun de ces adjectifs, vous devez indiquer à 
quel point il décrit comment vous vous êtes senti, au travail, durant le dernier mois. 
1 - Très peu ou pas du tout 
2-Peu 
3 - Modérément 
4 - Beaucoup 
5 - Énormément ou toujours 
1. Fâché 1 2 3 
··-·-------·--·····-·-·-·-····--·-·····-····-··--·-·-- ·---· ···--·---------····--····-···--·····-······ 
2. Hostile 1 2 3 
3. Alerte44 1 2 3 
4 5 
4 5 
--·-· .. ·-·-······ 
4 5 
------··· .. ····-.. --·--··········· 
4. Honteux 1 2 3 4 5 
-··-----------·······---··-·---·---- ·····-·-·--------···-.. ····-· .. ·--·-··-·· 
5. 1 2 3 4 5 
6. Nerveux 1 2 3 4 5 
................................. ---·-- ................... -......... --·-···-- ....................... ·-··-·····-·--.. ---.. -----·-····--- ···--··--· .. -·---· .. -·-·--···--·--.. --.. ·--·-.. ··--·-----··-··-·····-.... . 
7. Déterminé . 1 2 3 4 5 
----·······----·-··-·· .. ···-····---···- ... ·--····--· .. ·-·· .. ---······-·-·-- ............ -·-·----··-··--·----···-·-··-·---··-···---····-····-·---·····-·········-
8. Attentif · 1 2 3 
9. Actif 1 
........................................ _ 







............ -.... -...... 
4 5 
43 Les énoncés 1, 2, 4, 6 et 10 représentent les affects négati fs tandi s que les énoncés 3, 5, 7, 8 et 9 
représentent les affects positifs. Ensemble, il s const ituent la composante émoti ve du bien-être subjectif. 
li s ont été regroupés, avec les énoncés de l'échell e sui vante (sati sfaction globale au trava il), pour 
form er la variable de bien-être subjecti f au trava il. 
44 Cet énoncé n'a pas été inclus au score total de bien-être subj ecti f, en raison des analyses factor iell es 
et de cohérence interne. 
282 
Les énoncés suivants concernent la place du travail en tant qu'un aspect de votre vie. 
Encerclez le chiffre de 1 à 7 qui correspond le .mieux à votre réponse : 
1- Pas du tout en accord 
2- Très peu en accord 
3- Un peu en accord 
4 -Moyennement en accord 
5- Assez en accord 
6- Fortement en accord 
7 - Très fortement en accord 
1 En général, le type de travail que je fais correspond de près 
à ce veux dans la vie. 1 2 3 4 5 6 7 
2 Les conditions dans lesquelles je fais mon travail sont 
excellentes. 1 2 3 4 5 6 7 
·············-···................................ . ........................... ........................................ _ ........ ·······-····-·····-··-··········-···- ............................................. ········--·· 
2.I.~2ui~-- sa!~~~!._9.~!Y..P~ .~~!E~Y'.'1.il q~~_j~_f.~~: --·---·--·---·--·-··-·-_J __ _l_ _ l__i~-~---1 .. 
4 Jusqu'à maintenant, j'ai obtenu les choses 
___ i~PS?.1.:!~~~~~-q~~j-~_y~u!~~J~!~~~!.- ~~- !.!!_<?._~_!E~Y'.'1.i! :_ __ _ __ J _ ~_l_ _ ! __ ~-~--?. .. 
5 Si je pouvais changer quoi que ce soit à mon travail, je n'y 
changerais presque rien. 1 2 3 4 5 6 7 
45 Ces 5 énoncés représentent la satisfaction au travai 1 (corn posante cognitive du bien-être subjectif). 
lis ont été regroupés, avec les énoncés de l' échelle précédente (affects positifs et négatifs au travail), 
pour former la variable de bien-être subjectif au travail. 
Quel est votre âge? 
1 
2 est votre sexe? 
3 
Quel est votre statut d'emploi 
présentement? 
Combien d'années d'expérience 
4 (professionnelles) avez-vous sur le 
marché du travail? 
Quel est votre degré de scolarité le 













































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Aspiration acceptation de soi 
- moyenne aspiration 
contribution à la 
société 
--- plus 1 É-T 
• moins 1 É-T 
·---·--·--·---··-.. ·····- --···---- ·· ··---··· 
311 
Figure H.1 Effet d 'interaction entre les aspirations de contribution à la société et les 
aspirations d 'acceptation et développement de soi sur la satisfaction des besoins 
psychologiques. 
Note. Selon cette représentation graphique, plus les participants poursuivent des 
aspirations d'acceptation et développement de soi, plus leurs besoins psychologiques 
seraient satisfaits. Toutefois, lorsqu'ils poursuivent à la fois des aspirations 
d'acceptation et développement de soi et qu'ils ont de fortes aspirations de 
contribution à la société, le niveau de satisfaction de leurs besoins psychologiques 
serait plus bas que s'ils poursuivaient uniquement des aspirations d'acceptation et 
développement de soi. À l'inverse, lorsqu'ils poursuivent des aspirations 
d' acceptation et développement de soi, mais qu' ils ont de faibles aspirations de 
contribution à la société, le niveau de satisfaction de leurs besoins psychologiques 
serait plus élevé que s'ils poursuivaient uniquement des aspirations d'acceptation et 
développement de soi. 
-1 
-3 T -2 1 -1 1 a T-~1--;--1-; 1 
Motif contrôlé 
- moyenne succès 
objectif 
--- plus 1 É-T 
- • moins 1 É-T 
312 
Figure H.2 Effet d'interaction entre le succès de carrière objectif et le fait d 'avoir un 
motif contrôlé pour poursuivre ses aspirations sur la satisfaction des besoins 
psychologiques. 
Note. Selon cette représentation graphique, plus les part1c1pants poursuivent des 
aspirations pour des motifs contrôlés, moins leurs besoins psychologiques seraient 
satisfaits. Toutefois, lorsqu'ils poursuivent leurs aspirations pour des motifs contrôlés 
et qu ' ils ont objectivement, un niveau élevé de succès quant à leur carrière, le niveau 
de satisfaction de leurs besoins psychologiques serait plus élevé que s'ils 
poursuivaient uniquement leurs aspirations pour des motifs contrôlés. À l' inverse, 
lorsqu ' ils poursuivent leurs aspirations pour des motifs contrôlés, mais qu ' ils ont 
objectivement, un faible niveau de succès quant à leur carrière, le niveau de 
satisfaction de leurs besoins psychologiques serait moins élevé que s'ils poursuivaient 








-0,5 -+·- -·-·------ ···-·-- _ ""' ______ _ 
' 
-1 11>Gl 
Motif contrôlé 1 
-3 
- moyenne motif 
autonome 
--- pluslÉ-T 
- • moins 1 É-T 
313 
Figure H.3 Effet d 'interaction entre le fait d 'avoir un motif autonome et le fait 
d'avoir un motif contrôlé pour poursuivre ses aspirations sur la satisfaction des 
besoins psychologiques. 
Note. Selon cette représentation graphique, plus les part1c1pants poursuivent des 
aspirations pour des motifs contrôlés, moins leurs besoins psychologiques seraient 
satisfaits. Toutefois, lorsqu' ils ont, à la fois , des motifs contrôlés pour poursuivre 
leurs aspirations, mais qu ' ils ont également de forts motifs autonomes pour 
poursuivre leurs aspirations le niveau de satisfaction de leurs besoins psychologiques 
serait plus élevé que s'ils poursuivaient uniquement leurs aspirations pour des motifs 
contrôlés. À l' inverse, lorsqu'ils orit, à la fois , des motifs contrôlés pour poursuivre 
leurs aspirations, et qu' ils ont également, de faibles motifs autonomes pour 
poursuivre leurs aspirations, le niveau de satisfaction de leurs besoins psychologiques 
serait moins élevé que s' ils poursuivaient uniquement leurs aspirations pour des 
motifs contrôlés. 












Motif contrôlé 1 
- moyenne aspiration 
image 
--- pluslÉ-T 
- • moins 1 É-T 
···----------------·----·--···----·-···-·----- -·-
314 
Figure H.4 Effet d 'interaction entre les aspirations d'image professionnelle et le fait 
d 'avoir un motif contrôlé pour poursuivre ses aspirations · sur la frustration des 
besoins psychologiques. 
Note. Selon cette représentation graphique, plus les participants poursuivent des 
aspirations pour des motifs contrôlés, plus leurs besoins psychologiques seraient 
frustrés . Toutefois, lorsqu' ils poursuivent leurs aspirations pour des motifs contrôlés 
et qu ' ils ont de fortes aspirations reliées à l' image professionnelle, le niveau de 
frustration de leurs besoins psychologiques serait moins élevé que s' ils poursuivaient 
uniquement leurs aspirations pour des motifs contrôlés. À l' inverse, lorsqu ' ils 
poursuivent leurs aspirations pour des motifs contrôlés, mais qu ' ils ont de faibles 
aspirations reliées à l' image professionnelle, le niveau de frustration de leurs besoins 
psychologiques serait plus élevé que s' ils poursuivaient uniquement leurs aspirations 





-2 1 -1 1 o 1 1l--~N 
Aspiration image 1 
-3 
- moyenne aspiration 
relations sociales 
--- plus 1 É-T 
- • moins 1 É-T 
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Figure H.5 Effet d'interaction entre les aspirations de relations sociales et les 
aspirations d 'image professionnelle sur la frustration des besoins psychologiques. 
Note. Selon cette représentation graphique, plus les participants poursuivent des 
aspirations liées à l'image professionnelle, moins leurs besoins psychologiques 
seraient :frustrés. Toutefois, lorsqu'ils poursuivent à la fois des aspirations d'image 
professionnelle et qu'ils ont de fortes aspirations liées aux relations sociales en milieu 
de travail, le niveau de :frustration de leurs besoins psychologiques serait moins élevé 
que s'ils poursuivaient uniquement des aspirations d'image professionnelle. 
Lorsqu'ils poursuivent des aspirations d'image professiom1elle, mais qu ' ils ont de 
faibles aspirations liées aux relations sociales en milieu de travail, le niveau de 
:frustration de leurs besoins psychologiques serait plus élevé que s'ils poursuivaient 
uniquement des aspirations d' image professionnelle. 






0 -+---~--_ _~ -..,,-~-------




-3 -2 -1 0 1 2 3 
Aspiration contribution société 
- moyenne succès 
objectif 
--- plus 1 É-T 
- • moins 1 É-T 
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Figure H.6 Effet d 'interaction entre le succès de carrière objectif et les aspirations de 
contribution à la société sur la frustration des besoins psychologiques. 
Note. Selon cette représentation graphique, plus les part1c1pants poursuivent des 
aspirations de contribution à la société, plus leurs besoins psychologiques seraient 
frustrés. Toutefois, lorsqu'ils poursuivent à la fois des aspirations de contribution à la 
société et qu'ils ont, objectivement, un niveau élevé de succès quant à leur carrière, le 
niveau de frustration de leurs besoins psychologiques serait moins élevé que s ' ils 
poursuivaient uniquement des aspirations de contribution à la société. À l' inverse, 
lorsqu 'ils poursuivent des aspirations de contribution à la société et qu ' ils ont 
objectivement un faible niveau de succès quant à leur carrière, le niveau de frustration 
de leurs besoins psychologiques serait plus élevé que s' ils poursuivaient uniquement 
des aspirations de contribution à la société. 
1 T-·-······--- -----····- ······--·-- ···············-··········---··-········ 
0, 5 - ·········---····-·-··-----·····- ·················-·-·········-··-·····-·······-·-·····--·····-···-··-······· 
-0 ,5 -+-----·-··-····························--·-·--···-············-···-·--·············-···················---·-·----··-····················-· 
Aspiration acceptation de soi 
- moyenne aspiration 
contribution à la 
société 
--- pluslÉ-T 
m moins 1 É-T 
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Figure H.7 Effet d'interaction entre les aspirations de contribution à la société et les 
aspirations d 'acceptation et développement de soi sur la frustration des besoins 
psychologiques. 
Note. Selon cette représentation graphique, le fait pour les participants de poursuivre 
des aspirations d'acceptation et développement de soi n'influencerait pas la 
frustration de leurs besoins psychologiques. Toutefois, lorsqu ' ils poursuivent à la fois 
des aspirations d'acceptation et développement de soi et qu' ils ont de fortes 
aspirations de contribution à la société, le niveau de frustration de leurs besoins 
psychologiques serait plus élevé que s'ils poursuivaient uniquement des aspirations 
d' acceptation et développement de soi. À l' inverse, lorsqu ' ils poursuivent des 
aspirations d 'acceptation et développement de soi, mais qu'ils ont de faibles 
aspirations de contribution à la société, le niveau de :frustration de leurs besoins 
psychologiques serait moins élevé que s' ils poursuivaient uniquement des aspirations 
d'acceptation et développement de soi. 
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